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Ulkemizde ulusal ekonomi iginde turizmi bir sektor olarak ele alan diizenleme-
ler 1960°h yillarin ikinci yansindan baglayarak geligmigtir. Diinyanm geligmis iilkele-
rinde dig turizm gelirlerinin toplam ihracata oram %7, gelismekte olan iilkelerde bu
oran %9.6’dir. Tiirkiye’de ise bu oran, 1993 yilinda %258 olarak gergeklegmistir.

Tiim bu geligmeler igerisinde turizmi olusturan insan faktoriiniin 6nemi gide-
rck artmigtir. Insamn insana hizmel etligi nadir sektorlerden olan turizm sckibriinde
miugleri konumundaki insain memnuniyeti, madalyonun difer kismim olugturan
miigtcrive hizmet veren insanlarin bilgisine, cabasmna, emegine baghdir. Boylesine bir
aligverig ortammnda galiganlann verimliligi, baganli olmalar, sonugta cafligiklar iglet-
melerin ve simrlan i¢inde yasadiklan iilkelerin ekonomik baganisin: oJugturacaktir,

Isgoren devri, igletmeler igin genellikle olumsuz sonuglar dofuran bir olay
olarak kabu! edilir. Her ne kadar diisiik diizeydeki iggoren devrinin igletmeler igin ya-
rarhe yonlen varsa da, igletmeye girig ve gikiglarm arttign durumlarda, igletmede
maliyetler yiikselmekte, tiretim ve verimlilik diigmekte, isptrenlerde huzursuziuk ve
moral bozuktugu goriilmekiedir.

Gergeklegtirilen ¢alismanm amaci; bes yildizr otel igletmelerindeki isgoren
devrinin maliyetlerini Tiirk Lirast cinsinden bulabilmek, buna ilaveten igletmelerde ¢a-
hganlann igletmelerine baghliklarm olgerek, iglerinden ayrifmalanina neden olan faktor-
leri belirlemek, sonugta alinabilecek tedbirleri ortaya koymaktr.

Caligmada tez danigmanim Saym Dog.Dr. Cemil BOYACI bagta olmak tizere,
fikirlerinden yararlandigim Hocam Saymn DogDr.Ahmet AKTAS’a, tezin yaziminda
emef gegcen Kamile ESKiN’e, yogun ¢aligmalarma ramen bu galigmamn otellerinde
yapilmasina izin veren otel yoneticilerine ve biiyik bir hevesle dagitilan anketleri dol-
duran otel ¢aliganlarina tegekkiirii bir borg biliim.
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GIRIS

Glinimiiziin artan rekabet kosullan icerisinde isletmeler varlik-
larna siirdiirebilme, siirekli olarak gelisme cabasi icerisindedirler. Bu
amagla kurulus amaclar1 olan kar etme (ekonomik), biinyelerinde bu-
funan kigileri motive etme ve topluma faydal olma (sosyal) gibi konu-

larda ¢alisma icerisindedirler.

Cahsmamizda ele alinan konular 6ncelikle ¢alisan kisilerin ay-

nima nedenlerini bulmak, daha sonra da bu ayridmalarm isletmeye olan

maliyetlerini tesbit etmek olmuw§t~urﬁ Kanmmizca igletmeler uygulayacak-

lar1 etkin ve insanci metotlarla ayrilma oranlarini belirli bir oranda azal-

tabileceklerdir.

Isgdren devri olayimin diigiik bir diizeyde olmas, yeni alinan kigi-

lerle igletmeye “iaze kan” akismu saglar, ayrica verimi digiik kisilerin,

daha verimli olabilecek kisilerle yer degistirilmesine yardima olur. Tiim

bu faaliyetler sonucunda igletmede verimlilik artar, dolayisiyla karlihk

oranlan olumlu yénde etkilenir.

isletme icerisinde meydana gelen bircok olayin sonucunda isgé-

renin igletmesini degistirmesi giindeme gelmekte, bu da beraberinde bir-

¢ok sonuglara yol agmaktadir. Tiim bunlar iggéren devir olaymnn ¢ok na-

zik bir konu olmasinin ve diger olaylarla siirekli etkilesim icerisinde bu-

lunmasimn bir sonucudur.




Tamamen hizmet vermek i¢in inga edilmis ve érgiitlenmis olan
otel igletmeleri, miisterilerinin rahat etmesi i¢in gereken tiim cabay1 sar-
federken, igletmelerinin basarisinda hemen hemen tamamen etkili olan
calisanlarina aym cabay: gostermemektedirler. Halbuki yapilacak kisa ve
uzun donemli faaliyetlerle cahsanlar 6zendirilebilir ve sonugta igletmele-
rine olan baghliklart saglanarak verimlilikleri artmlabilir. Bu amacla ele

ahnan caligmamuz dort béliimden olugmaktadir:

Birinci Boliimde otel isletmesinin tammu ve ozellikleri, Diinya’da
ve Tiirkiye'de otelciligin tarihsel geligimi ele alinmugtir. Bunun disinda

otel igletmeciliginin turizm endistrisindeki yeri belirtilerek biiyitk ve

kiigiik oteller avantaj ve dezavanfajlariyla anlatilmaya calisiimistar,

Ikinci Boliimde isgbren devir hizinin verimlilikle olan iliskisinin

belirlenmesi amaciyla Konuyla ilgili kavramlar agtklanmus, isgdren devir

hiziman sakincalan hem isletme agisindan hem de isgéren agisindan ince-

lenmis, is tatmini konusunun iggbren devriyle olan iliskisi anlatddmastar.

Aynica iggdren devrinin verimlilikle olan baglantisinin ¢aligmanuz icin

ne anlama geldigi agiklanmstir.

Uciincii Bsliimde isgbren devrinin tamimu, cegitleri, maliyetleri

konularina deginilmis, maliyet hesaplamalarina ait yontemler tek tek in-

celenmis, tezimizde kullanilacak yontem tesbit edilmistir. Isgéren dev-

rini azaltia programlara da deginilmis, ayrica yakin zamanda olmas:

muhtemel gelismeler karsisinda igletmelerin almas: gereken &nlemler-

den bahsedilmistir.




Dérdiincii ve son boliimde ise, iggoren devri konusunun teorik
kismina ilaveten pratik (uygulama) kaismu ele almmusg, bu amagla beg yil-

dizl: otellerde iki ayn cesitte anket uygulanrms ve elde edilen sonuclar

yorumlanarak, ¢6ziim onerileri getirilmeye ¢ahsilmugtir.




BIRINCi BOLUM

I. OTELIN TANIMI VE OZELLIKLERI

Gegici olarak devaml yerlesme vyerini terk eden kisinin en &nemli
ihtiyaglarimdan biri konaklamadir. Konaklama sézii veya kelimesi yalniz
otelleri iceren bir terim olmayip, motel, oberj, pansiyonlarla, kaphca, 1hca,
igmece, kiir, hava degistirme, dinlenme yerlerinin, otel, lokanta, gazino vb.
tnitelerini de icine alan bir terim olarak kullanilmaktadir. Bagka bir ifadeyle,
turistin degisik mekanda geceleme, yeme-igme, eglence gibi jhtivaclarim
kargilayan tesisler konak]amé tesisleridir. Giiniimiizde konaklama tesisleri-
nin nicelik ve nitelik olarak kazandiklar ozelliklerin turizm olayr olmaks:-
zin diigiiniilmesi miimkiin degildir. Konaklama tesislerinin gegirdidi evrim,
bugiin kazandiklarn 6zellikler biiyiik &lgiide turizm olaymin etkisi ile ger-

ceklesmistir,

Geleneksel konaklama tesisleri olarak; oteller, moteller, pansiyonlar
sayilabilir. Tamamlayicr konaklama tesisleri ise kampingler, karvanlar,
kiraya verilen odalar, hosteller, kuruluglarin cesitli dinlenme tesisleri ve

benzeri konaklama tesisleridir.

Otel isletmeleri direkt migteriye yénelik ve konaklamaya iligkin

turizm igletmeleridir. Zamammiza gelinceye kadar, her miiessese ve




kavramda oldugu gibi ofeller ve otelcilik meslefi de; cesitli degetlerde
tiirla gekillerde, otellerin gordiigii hizmetlere gore, insanhigin hayat ve
diinya hakkindaki goriisii ire teknigin ilerlemesine paralel olarak deger-
lendirilip buna gére tarif edilmistir. Zamanla otelcilik basit bir hizmet
miiessesesi olmaktan gikip, baghbasina bir endiistri haline ddniismiistiir.
Netice olarak bugiin, baz: iilkeler doviz girdilerini turizm endiistrisinden

temin etme duramuna ulagmslardir!.

2634 sayils Turizmi Tegvik Kanununun 37. maddesinin A fikrasr-
nin 2. bendi hitkmii uyarinca ¢kanlmg bulunan “Turizm Yatirim ve -

fetmeleri Nitelikler” Yonetmeliginin 67. maddesi oteli soyle tanimlamak-

tadir: “Oteller, asi fonksiyonlar: miigterinin geceleme ihtiyaclarini sag-

lamak olan, bu hizmetin yaninda, yeme-icme, eglenme ihtiyaglan icin

yardima ve tamamlayicr birimleri de biinyelerinde bulundurabilen en az

20 odah tesislerdir”.

Uluslararas: Turizm Akademisi tarafindan yapilan tanima gére,

“Otel, yolcularin seyahatleri boyunca iicret kargilifinda konaklayabildik-

leri ve beslenme ihtiyaclariit devamh olarak kargilayabildikleri igletme-

lerdir”.

Prof.Dr.Walter Hunziker'e gore, “Otel yer yabancis1 olan misafir-

lerin ilk etapta gecici konaklama, ikinci etapta yeme-igmelerine hizmet

edecek bicimde faaliyette bulunan ve belirli standartlara sahip olan ticari

bir isletmedir”.

YA MDERELI, Otel Isletmediliginde Gnbiiro (1989) Ankara, 2.




Otel tamm birgok uluslararas: toplantilarda ele almarak tatmin
edici tanimin ortaya ¢ikarilabilmesi icin ugragilmgtir. Bu nedenle 1952 yi-
Iinda Uluslararasi Otel Sahipleri Birligi, “Otel” kelimesinin hukuki hi-
maye altina ahnabilmesi icin “Otel” teriminin her iilkede agafida belirle-

nen ozeiliklere sahip kuruluslar icin kullanimasin kabul etmistir.

“Otel;

- Yonetimiyle oldugu kadar donatmuyla da miigterilerin gerek-
sinimlerine cevap verecek nitelikte olmalidu, _

- Yalmz konaklama gereksinimini degil, aym zamanda beslenme
gereksinimini de karsilayabilmelidir.

- Miisteriler ile kisa vadeli anlagma yapan igletme olmahdir,

- Otelcilik endiistrisinin maddi ve estetik standartlarina uyma
egilimi géstermeli ve buna kendini zorunlu saymalid,

- Miisterilerine tahsis ettigi odalarda saglik kogullarina uygun
olarak yerlestirilmis banyo, lavabo ve tuvalet gibi donatun ara¢-
larin1 bulundurmalidar,

- Yeterli sayida - teknik ve hizmet personeline sahip olmalidir”.

Yukarnida belirtilen 6zellikler, bir otel isletmesinde bulunmasi
gereken asgari sartlardir. Halbuki giniimiizdeki modern liiks ofeller,
kokteyl, konferans, ziyafet salonlar, gece kliipleri, yiizme havuzlan, ber-
ber, giizellik salonlan, hamam ve saunalar, cesitli egya salan magazalar
gibi tniteleri de bir cati altinda toplayabilen ve miisterilerinin her tiirli

gereksinimlerini karsilayan igletmeler olmaktadir.




OTEL ISLETMELERININ OZELLIKLERI
Otel Isletmeleri “Zaman” Satar

Otelin bir odasinin 24 saat icinde satilmasi s6z konusu olup,
satilmayan oda ofel i¢in kayip olmaktadir, Otel hizmetini stoklama olana-
g1 bulunmadigindan, dretildigi veya hazirlandif1 anda satilmasi gerek-

mektedir. Bu nedenle otelde aslinda satilan zaman olmaktadir.
Otel Isletmeciligi “Insan Giiciine” Dayanur

Otel igletmelerinde gerek hizmet sunmada, gerekse fonksiyon-
larin yerine getirilmesinde biiyiik dlgiide insan giiciinden faydalanilr.
Hizmetlerin yiiriitiilmesinde. ve miigterilerin psikolojik tatmininin sag-
lanmasinda, insanin rolii ve Gnemi biiyiiktiir. Otomasyonun girebilecegi
alanlar sinirli olup, yine yataklarin yapiminda, yemeklerin hazirlanmas:
ve servisinde biiyiik 6lgiide insan giiciinden yararlamhr. Bu nedenle

emek-yogun sektor olma ézelligini korumaktadir.

Otel Hizmetleri Otel Personeli Arasinda Yakn Isbirli§i ve

Karglhkh Yardim Gerektirir

Otel, birbirlerine son derece bagimh boliimlerden meydana gel-
mig, ekonomik ve sosyal bir igletmedir. Bu nedenle otelin fonksiyon-
larin1 yerine getiren isgérenler arasinda yakin bir isbirlifi ve karsilikli
yardimlagmanin olmasi zorunludur. Bu ézellik otelin bagan veya ba-sa-

nisizhgim etkileyecektir.




Otel Giintin 24 Saati, Haftanun 7 Giinii ve Yilin 365 Giinii

(S8ezonluk Oteller Harig) Siirekli Hizmet Veren Isletmedir

Miigterilerin dinlenmesi ve eglenmesi igin otel personelin iyi

hizmet vermeleri gerekmektedir. Miisterilerin kendilerini evlerinden

daha rahat hissetmeleri icin rahat

ve huzurlu ortamin yaratlmasinda

ylizyiize temas halinde olan iggorenlerin, nitelikli ve insan psikolo-

jisinden anlayan kisiler olmalan gerekir.

Otel Igletmeciligi Dinamiktir

Otel hizmet iireten bir fabrika olarak digiiniildiigiinde teknol ojisi

ve otelcilik anlayigiyla devamh olarak degigiklik gdsteren ve hizmetin

zevk ve modaya olan bagimhilig1 fazla olan bir sektsrdiir. Bu nedenle, iyi

bir otel insarun goriiniis, koku, estetik, dokunma, ses ve can, mal, s,

sosyal

ve psikolojik giiven hislerine hitap edebilecek niteliklere sahip
olmahdar.,

Otel Igletmeciliginde Risk Faktorii Olduke¢a Yiiksektir

Turizm endiistrisinde talep, 6nceden kesin sekilde belirlenmesi

gug¢ olan ekonomik ve politik kogullara bagh oldugundan ve otel isletme-

leri de talep dalgalanmalarindan aninda etkilendiginden, risk faktsrii

yiksek olmaktadur. Ayrica, ofel igletmeleri mevsimlere bagh olan talep

dalgalanmalar ile karsilagtiklar icin faaliyetlerini mevsimlere gore dii-

zenlerler. Diger yandan, otel isletmelerinde sabit sermaye varliklarinin




yiiksekligi ve kdr marjinmn diigtikliigii yatinm hevesini kirdigindan devlet

destegine gereksinimleri vardir2.

Buraya kadar anlatilanlan toparlayacak olursak otel; yapisi, teknik
donatimy, konforu ve bakim kogullar: gibi maddj, sosyal degeri, personelin
hizmet kalitesi gibi moral elemanlaryla wygar bir insamn arzu ettigi
nitelikte gecici konaklama ve kismen beslenme ihtiyaglarini bir iicret kar-
sihfinda kargtlamayr meslek olarak kabul eden ekonomik, sosyal ve di-
sipliﬁ altma. ahnmug bir igletmedir. Bu tamima gore otel 10 yillik siirede
modern gériinmeli, hizmeti en rasyonel ve personelden en ok tfasarrufu
saglayacak bigcimde teknik olanaklara sahip olmaly, yer degistiren insanlara

yapist ve teknik donatimy ile asgari bir konforu ve bakimu saglamahdir.

Iyi bir otel, insanin muhtelif hislerine cevap verebilecek niteliklere

sahip olmalidir3,

* Goriiniig: Otel, renk, dekorasyon ve egyalarin diizenlenmesi
yoniinden dis gériiniisii ile oldugu kadar i¢ goriiniisii ile de tatminkar

olmalidir.

* Koku: Oftelin yetersiz havalandirma sistemi ile veya mutfaktan
salonlara, katlara ve odalara yayilmis yemek kokulan ile insan iizerinde

rahatsiz edici etkileri olmamalidir,

2p AKTAS, Turizm ig]etmeciligi ve Yonetimi" (Eylul 1989) Antalya, 19-20.
3H OLALI-M KORZAY, Otel Igletmeciligi (Kasim 1993) 2b,, istanbul, 26,
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* Estetik: Otelin restoranlarinda insami manen tatmin eden

gorinils olmalidir,

* Dokunma: Otelin mubhtelif servislerinde miigterilerin yarar-
lanmasma tahsis edilen mobilyalar kullarught olmali, carsaflardan diger

camasiriara varincaya kadar hersey kusursuz, zarif ve temiz olarak hiz-

mete konulmalidsr,

* Ses: Otel, modern hayatin durmadan tahrip ettifi sinirlere sii-
kinet verecek sekilde organize edilmis olmalidu. Otel, miisterilerine isti-
rahat etme imkanim vermelidir, Miigterilerin uyumak, calismak, istira-

hat etmek ve eglenebilmek i¢in siikGinete ihtiyaclar1 vardur.

* Giiven: Otel, miisterilerine degisik bakimlardan kendi konutla-

nndaki kadar giivenilecek bir yer oldugunu géstermelidir.

I OTEL iISLETMECILIGININ TARIHSEL GELISIiMI

A. DUNYADA

Insanlar, ilk¢aglarda barinmalarim saglamak icin 6nceleri magara-

lardan yararlanmuglar, daha sonra ise, cevrelerindeki malzemeleri kulla-

narak kendi evlerini yapmglardur. Herleyen caglarda ticaret hareketi bag-

layinea, kervanlar gegtikleri yollar iizerindeki uygun yerlerde, kendi ola-

naklari ile gecelemek durumunda kalmuglardar. Tarihte, yollar iizerinde

ilk konaklama tesisleri Romalilar devrinde yapilmig ve kullanilmigtir,




it

Avrupa’da ortacag boyunca gezginler (seyyahlar) ve hag icin kutsal
yerlere gidenler, manastirlarin, kiliselerin misafirhanelerinde konakla-
mglardir. Gezginler bu tiir yerlerin bulunmadi kent, kasaba ve kdylerde
ise, evlerde kalmuglardir. Zamanla, iilkeler veya birbirinden ¢ok uzak yo-
reler arasindaki ticaret gelistikce, barinma ve konaklama ihtiyact da gide-
rek artmmstir. Manastir ve kiliseler gibi dinsel kuruluglarin yamsira, kral-

lar da misafirler icin 6zel konutlar yaptirmaya baglamigtirs.

.Bugiinkii anlamda kullandigimiz konaklama tesislerinin ge¢misi
yaklasik 200 y1l kadar oncesine gitmektedir. Otel sdzciigii ik olarak Fran-
sa’da, daha sonra 1760 yilinda Ingiltere’de kullamlmugtir®. Organize olar ak
ilk turizm faaliyeti 1800'lii yillarda Ingiltere’de goriilmiigtiir. Ozellikle bu
yillarda Bat: Avrupa’da encﬁistriyel devrimin gergeklesmesi ve buna pa-
ralel olarak niifusun, gelirin ve gehirlesmenin artmasi, tur organizatorle-
rinin kurulmasina yol agmustir. Teknik alandaki yeni geligmeler, buhar
ve kémiirle isleyen makinelerin icadi, ulapgmda once gemilerin, daha

sonra trenlerin kullanilmaya baglamasina neden olmugtur.

Onceleri bireysel olarak baglayan bu yer degistirmeler, sonralar,
szellikle teknolojinin geligmesi, modern kitle ulagim araclarinin kulla-

nimasi ile 1945'lerden giiniimiize kadar kitle turizm olaymna doniigmiis-

tiir,

Giiniimiizde, gerek diinyada gerekse Tiirkiye'de turizm olayimn

ekonomik ve toplumsal agdan kazandigy Snem, her gegen yil giderek

4A.:‘AKER-E< ALTINSAPAN-N.AYDIN, Genel Turizm ve Otelcilik Bilgisi, 123-130.
5S.URGER, Genel Turizm Bilgisi (1993) Antalya, 225.
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artmaktadir. Uluslararas: ticaretin diinyada en hizli gelisen ve biiyiiyen
elemany, yilhk %6’lik biiylime hiz1 ile uluslararasi turizm hareketlerine
katilan kisi sayis1 1960'larda 75 milyon kisiden 1990 yihnda 415 milyon
kisiye, iilkelerin bu turizm hareketleri sonucu elde ettikleri gelir ise, aym

siire icinde 7 milyar dolardan, 210 milyar dolara yiikselmigtir®.

Turizmde gozlenen bu gelismeler direkt olarak otellerin gelisme-
lerine de katkida bulunmug ve onlarin bugiinkii durumlarina gelmele-
rinde biiyiik rol oynamuslardir. Gecmisten giiniimiize ofellerin gelisi-
mine kismen deginmek gerekirse; altina yiizyila kadar ¢ok az sayida in-
sanin seyahat etmesi ve genellikle geceyi disarida gecirmeleri, hanlara
duyulan gereksinimi gelistirmemistir. Ancak paramun degisim arac: ola-
rak kabul edilmesi, ticaret ve seyahatin artistna neden olurken, hanlara

duyulan gereksinimi de artirmugtr.

1750 ve 1790 yillar1 arasinda Ingiltere’de ticaretin ve seyahatin itici
glicii olan sanayi devriminin baglamasiyla, ev ekonomisi devrinden giki-
larak biiyiik dlcekli imalat ekonomisine gecilmigtir. Boylece, ticaretle bir-
likte hancilik ve ozellikle de Avrupa’da ilk otel terimi kullantlmsg, otelci-

ligin Onciisii durumuna gecilmistir.

XVI. ve XVIII. yiizyillar arasinda Amerika’da ilk hanlar Ingiltere’-
dekilere benzer sekilde insa edildi. Amerika‘da ilk han 1607 yilinda Vir-
ginia'da inga edildi ve daha sonra diger sehirlerde ve &zellikle liman se-

hirlerinde kurulmaya baglads.

6 A GOKDENIZ, Turizm Yilhigi, Haziran 1994, Ankara, 103.
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Amerika’da ilk otel 1794 yihnda New York'ta “City Hotel” olarak
inga edildi. Bu otel ashinda 73 odas1 ile hanlarn kapasite olarak biyiitiil-
mesinden ibaretti. Gercek anlamda giiniimiiz otelciliginin baslangicini
temsil eden ve 1829 yilinda Boston'da insa edilen “Tremont House” ofeli
olmustur. Mimar Isalah Rogers tarafindan tasarlanan bu otelde; tek ve iki
kisilik oda, odalarin kilitlenen kapilari, odalarda su taslart ve siirahileri,
sabun, yolcularin egyalarini tagiyan personel hizmeti ve odalarla resepsi-
yon arasmnda haberlesme gibi 6zellikler bulunuyordu. Herseye ragmen bu
otelde devamli akan su, 1sitma ve 8zel banyo gibi olanaklar yoktu ve

yirminci yiizy1l icinde demode olarak modernlegtirme amactyla kapatilds.

Amerika’'min ekonomik yapisindaki siiratli degisiklik karsisinda
Elsworth M. Statler otel endiistrisini dikkatli bicimde inceleyerek, o za-
mana kadar igitilmemig yenilikleri bulunduran oteli 1908 yiinda Buffallo
sehrinde “Buffallo Statler” otelini hizmete soktu. Statler otelcilik sektd-

riine otel zinciri kavramim sokan kisi olma 6zelligini de tagimaktadir.

Il Diinya Savag1 yillarinda otelcilik sektérii en verimli yillarim
yasad1 ve ozellikle 1900 ve 1960 yillart arasinda cesitli gereksinimlere ce-

vap veren ticarf otel, ikdmetgah otel, liiks otel ve tatil oteli gibi tiirleri o1-

taya gkt

Giiniimiizde uluslararasi otel zincirleri diinyanin gesitli yerle-
rinde faaliyet gostermekte ve Gzellikle de otelcilik sektsrii digindaki sek-

torler tarafindan kurulmakta veya satin ahnmaktadar?.

7AKTAS age 21-22.




Asaidaki tabloda diinyanin en bilyiik 20 oteli gorilmektedir®,

Iba

Otel Zincirinin Adi ve
Merkezinin Bulundugu Yer

Yatak Sayisi

Otel Sayisi

Holiday (ABD) 352.893 1.832
Sheraton (ABD) 138.435 479
Ramada (ABI)) 123.815 742
Marriott (ABD) 103.000 361
Quality Int (ABD) 102.428 878
Hilton Hotels (ARD) 97.000 272
Days Inns of America (ABD) 84.832 590
Accor (Fransa) 84.800 713
Trusthouse Forte (Ingiliz) 84.371 809
Prime Motor Inns (ABD) _ 74.006 586
Balkan Tourist (Bulgaristan) 56.250 386
Club Mediterranee (Fransa) 55.152 213
Bass Hotels (Belcika) 52.436 293
Motel 6 (ABD) 48.750 431
Hyatt Hotels (ABD) 48.427 89
Sol Hotels (Ispanya) 45.000 189
Ladbroke Group (Ingiltere) 44.127 145
Grand Metropolitan (Ingiltere) 38.725 157
Radisson Hotel Group (ABD) 37.500 158
Westin Hotels (ABD) 34.291 62

Kaynak: M.Z BAYER, Turizme Giris, Istanbul (1992) 87-88.
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B. TORKIYEDE

Tiirkiye'de konaklama hizmetleri Avrupa’dan ylizyillarca once
ele alinmugtir. Avrupa’da Ingiliz hanlan heniiz ilkel derecede bir bigcimde
konaklama gorevlerini siirdiiriirken, Anadolu’da Tiirkler yolcularin her

tiirlii ihtiyaclarim karsilayacak Kervansaraylari kurmaya baglamiglarda.

Kervansaraylar, adindan da anlagildig1 gibi, kervanlarla birlikte
gelen kalabahk insan topluluklarimin her tiirlii ihtiyaclarini karsilamak
iizere kurulmus biiyiik ve dénemine gére iistiin konfora sahip konak-

lama tesisleriydi.

Tirkiye'de konaklama hizmetleri XIL. yiizyila kadar gbtiirebilecek
bir gecmise sahip olmasma fagmen, biiyitk ve iinlii ofellerin ilki Istanbul
Tepebagi’'nda yaptiridan Pera Palas Oteli'dir. Pera Palas Oteli 1892 yilinda
Wagon-Lits Sirketi tarafindan iinlii Sark Ekspresi ile Istanbul’a gelen Av-

rupa sosyetesine mensup konuklan agurlamak amaayla yaptinlmstir.

Ulkemizde modern anlamda otelcilik ise 1955 yilinda hizmete agi-
lan Istanbul Hilton Oteli ile baglamig olup, sézkonusu otel modern anla-

yisla otelcilik sektériine ok sayida personel ve yonetici yetigtirmigtir,

Ayrica uluslararas: otel igletmeciliginde iine sahip Etap, Hilton,
Sheraton ve Club Mediterranee gibi kuruluslarin iilkemizde isletmecilik

ve yatuim yaptiklan gériilmektedir10.

95_EVLEYAOCLU, Genel Turizm Bilgileri (1989) Ankara, 135.
10DERELT ag.e. 2-3,
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XX. yiizyihn ikinci yansinda diinyada bliyiik bir turizm hareketi
ve ozellikle Amerika’dan Avrupa’ya biiydk bir turizm akinimin gercek-
legtigi gﬁzlenmektediz.. Sozkonusu bu biiyuk turizm hareketinden en bii-
yiik déviz payim Akdeniz iilkeleri olan Ispanya, Portekiz, Italya, Fransa
ve Yunanistan almaktadir. Yurdumuz Tiirkiye de bir Akdeniz ilkesi ol-
dugu halde bu turizm gelirleri payindan geregi kadar yararlanamamakta-
dir?d,

Asagidaki tablolarda Tirkiye'deki ve Antalya yoresindeki turistik

tesis sayilart gosterilmistir!2.

Tb2
Testsin Tirit ve
Sinifi Top. Ts. Top. Oda Top. Yatak
A 22 580 1782
C 24 2180 6425
Egitim Uygulama .
KAP 1 20 40
O 7 451 1322
Ozel ' 56 1658 3931
P 192 3277 6386
M 1 14 690 1347
TK 1 52 16449 35914
M 2 27 670 1328
TK 2 12 1855 4055
H X 233 8443 16153
H XX 526 23144 45215
H XXX 370 30691 62363
H XXXX 114 ~ 15719 32079
H XXXXX 78 22193 46705
Genel] Toplam 1729 128065 265136
A : Apart Oteller P : Pansiyon
C : Kamping M : Motel
KAP : Kaphca TK :Tatil Koyii
O : Oberj H : Otel

NEVEIYAOGLU age. 134,
12T urizm Bakanhif: Yatmmlar Genel Midirlagi (31.12.1994 tarihi itibariyle)
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Tb. 313
Tesisin Tirll ve
Sinifi Top. Ts. Top. Oda Top. Yatak
C 19 1718 5065
UygEu%la;';‘;‘,’; _, 4 294 600
Golf 2 454 1839
Mola Tesisleri 1 27 54
O ' 3 158 382
Ozel 19 616 1273
P 198 3325 6516
M 1 15 507 1054
TK 1 64 15869 33851
M 2 43 1004 1967
K 2 20 3479 7473
H X 105 2925 5687
H XX 442 18467 37203
H XXX 493 39102 80633
H XX 107 16435 34606
H X000 43 10543 22729
Genel Toplam 1578 114913 240932

Turizmin “Ozel Onem Tagiyan Sektorler” arasinda sayilmasina
bagli olarak saglanan ayricaliklh tegvikler, turizm yatinmlarim 6zendirici
olmus ve 1982"de 63.000 olan belgeli yatak kapasitemizde énemli artiglar
gerceklestirilmistir. (1994 yilinda, yatinnm belgesiyle faaliyet gosteren tesis-

lerle birlikte fiilen igletilen yatak sayis1 308.744 olmugtur.)!4

13Turizm Bakanlifn Yatirtmlar Genel Madiirligii (31.12.1994 tarihi itibariyle).
14T urizm Bakanlijin Yatinmlar Genel Midirliigi.
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Tb. 41>
Yatirimin Yatimun Yatak
' Sayist Kapasitesi

Antalya-Merkez 70 7959

Manavgat 52 21977

Alanya 114 22127

Serik 8 5545

Kemet a2 24838

Finike - -

Kale - -

Kas 28 1276

Toplam 364 83732
Tesisin Artalya | Maravgat | Alarya Serik | Kemer | Finke | Kale | Kag | Toplam
Sinifil® erkez . '
1.5muf Tatil
Koyii - 1 - 3 17 - - 31
2.5%1mf Tatil
Koyii - - 1 1 - ~ - - 2
5 Yildizh '
Otel 6 7 3 2 10 - - - 28
4 Yildizh
Otel 2 12 11 1 4 - - - 30
3 Yildizh
Otel 13 6 45 1 6 - - 3 74
2 Yildizls :
Otel 13 9 28 - 7 - - 7 64
Tek Yildizh
Otel 4 1 14 - 1 - - - 4 24
Ozel Otel
Belgeli 6 - 1 - 2 - - - 9
Apart Otel - 2 8 - 1 - - 11
Turistik
Pansiyon 16 3 2 - 44 - - 12 77
Ozel Pansiyon
bel. 10 - - - - - - - 12
Motel - 1 1 - - - - - 2
Toplam 70 52 114 8 92 - - 28 304

I5Antalya Turizm il Mirdarligi.
16 Antalya Turizm Il Midarligi.




Tb.5!7

Yatiimn YaSle;l:rsl:n Ka\}/)ztglt(esi
Antalya-Merkez 37 2563
Manavgat 15 6231
Alanya 49 7587
Serik 3 1948

Kemer

51

2719

Finike - -
Kale 3 176
Kas 19 1247
Toplam 177 22471

Tesisin Arialya | Maravgat | Alarya{ Serik | Kemer | Firike | Kale | Kag | Toplam
Simifil8 Merkez -

1.S1muf Tatil

Koyt - 1 2 1 - - - ~ 4
2.51mf Tatil

Koyii - 1 - 1 - - - - 2
5 Yildizh

Otel 2 - 1 - - - - 3
4 Yildizh

Otel 1 3 3 - 1 - - - 8
3 Yildizh

Otel 7 4 23 - B - - 5 47
2 Yildizh

Otel 6 4 13 - 7 - 2 2 34
Tek Yildizh

Otel 4 - 4 - 5 - 1 1 15
Ozel Otel

Belgeli - - - - - - - -
Apart Otel - - - - - - - - -
Turistik

Pansiyon 15 - 3 - 30 - - 11 59
Ozel Pansiyon

bel. 1 - - - . - - - 1
Motel 3 - 1 - - - - - 4
Toplam 37 15 49 3 51 - 3 19 177

17 Antalya Turizm Il Midirliga.
T8Antalya Turizm il Madirlogi.
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Tb.61°
, Yatirrmm Yatak
Y atugmn Sayisi Kapasitesi
Antalya-Merkez 24 3446
Manavgat 34 12061
Alanya 51 11890
Serik 11 5669
Kemer 59 11113
Finike 2 300
Kale 4 357 l
Kas 20 1310
Toplam 205 46146 |
Tesisin Arlalya| Maravgat | Alarya | Serik | Kemer | Finke | Kale Kag { Toplam
Sinifi20 erkez .
1.Simf Tatil
Koyii - 5 3 7 3 - - 1 19
2.51mnif Tatil '
Kdyii - 4 1 - 1 - | - 1 7
5 Yildizh
Otel 2 1 - 1 3 - - - 7
4 Yildizh
Otel 1 2 7 - 4 1 - - 15
3 Yildizh .
Otel 8 18 30 2 15 1 - 4 78
2 YlldlZ!l ;
Otel 8 1 9 1 9 - 4 3 35
Tek Yildizh
Otel 2 - - - 2 - - 2 6
Ozel Otel
Belgeli - - 1 - - - - - 1
| Apart Otel - - _ _ - _ _ _ _
Turistik
Pansiyon 1 2 3 - 22 - - 9 34
Ozel Pansiyon
bel, 1 - - - . - - - 1
{ Motel 1 11 - - - - - - 2
Toplam 24 34 51 11 59 2 4 20 | 205
1 gAnta]ya Turizen 1 Misdiirli et
2OAntahfa Turizm Midiirligis.
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I OTEL ISLETMECILIGININ TURIZM ENDUSTRISINDEKi
YERI VE ONEMI

Birgok iilkede oteller toplantilar ve konferanslar diizenlenme-
sinde, eglence ve konaklama faaliyetlerinde kolayliklar saglamak sure-
tiyle 6nemli bir rol oynarlar. Bu anlamda oteller gesith mal ve hizmetler
icin perakende dagitin, yeterli haberlegme ve ulaghrma faaliyetleri kadar
ekonomiler ve toplumlar icin vazgecilmez unsurlardir. Otelfer sagladik-
lar1 hizmetler sayesinde bir ulusun veya toplumun maddi refahini olus-

turan toplam mal ve hizmetlere katkida bulunurlar.

Oteller, kendilerine harcama clanaklan ile gelen bu olanaklari e v-
lerindekinden daha vyiiksek b;r oranda harcamaya meyleden konuklan
kendine ¢eken Snemli yerlerdir. Konaklayanlarn bu harcamalan saye-
sinde oteller yerel ekonomilere hem dolaysiz, hem de bu harcamalarm
toplumdaki diger kisilere dagilmas: suretiyle dolayh yonden énemli 6l-

¢iide katkida bulunurlar.

Yabana turistlerin' konakladiklan bolgelerdeki oteller déviz sag-
layan 6nemli merkezlerdir ve bu yonden iilkenin édemeler bilancosuna
ihmal edilmeyecek katkilarda bulunurlar. Ozellikle digsatim olanaklan

siirh olan iilkelerde oteller turizm aracaihf ile doviz saglayan birkag

kaynaktan birisi olabilirler.

Oteller, diger sanayilerin tiriinlerine 6rnek olmalan bakimindan
da énemlidir. Otellerin insasinda ve modernizasyonunda ingaat sektérii

ve ilgili diger sanayiler icin is olanaklan yaratihir. Otellerin i¢c donanim,




malzeme, mobilya temini genis bir imalatg grubu tarafindan yapilir. Yi-
yecek, icecek ve difer tiiketim maddeleri ofellerin biiyiik capta ahsveris
yaptiklari seylerdir. Bu nedenle otellerin dolaysiz olarak yarattiklarina ek
olarak, otel endiistrisi sayesinde daha fazla istihdam olanag dolayh yol-
dan, ona mal ve hizmet saglayan endiistriler tarafindan temin edilmek-

tedir.

Ay1ica, oteller yore sakinleri i¢in onemli bir agirlama kaynaklan-
- dur. Otellerin restoranlan, barlan ve sagladiklar: diger hizmetler cogun-
lukla yoresel miisterileri kendilerine gekerler. Otellerin bircogu icinde bu-

lunduklar: toplumun sosyal merkezleri haline gelmiglerdir21.

Turizm, ilke ekonomilerinde oldukg¢a dnemli bir konuma gelmis
ve onemi giderek daha da artmakta olan bir faaliyet alamdir. Baz1 iilke-
lerde, 6demeler dengesinde biiyiik bir gider kalemi olustururken, bazila-

rinda ihracat gelirlerinin %20lerini agan bir gelire kaynak olmaktadr.

Furizm sektériinde yapilan her tiirlii harcama, ekonomide bir ha-
reket, canlilik olusturmaktadir. Ulke ekonomisini degisik sekillerde etki-
lemektedir. Turizmin, iilke ekonomisindeki etkileri ana bagliklariyla
sunlar olabilir22:

* Bir ihracat bicimi olmasi nedeniyle, dig édemeler dengesi etki-

Ienir.
* Odemeler bilangosunun aktif artan vermesi ve millf paraya tale-

bin artmasiyla, milli paranmn degeri yiikselir.

2IBAYER ag.e. 92-93
22].AKMEL, Tarkiye'nin Turizm Potansiyeli ve ingiltere Organize Tur Pazar (1993)
Istanbul, 3

i
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* Artan talep dogrultusunda yatinnmlar artar. f

* Turizm gelirlerinin tekrar dagithm ve endirekt etkilerle ekono- ]
mi canlanir, |

e Turistik faaliyetlerden alinan vergi vb. kamusal gelirlerle, dev-
let gelirleri artar.

e Incoming ve i¢ turizm talebiyle dogru orantih olarak, ic fiyatlar
artar.

e Turizm gelirlerinin yarath@ katma deger etkisiyle, Gayri Safi
Millf Hasila artar. | |

¢ Istihdam etkisi yaratir.

e Hizmet sektSriiniin gelismesine katki saglar.

e Altyap1 hizmetlerinin yapiimasina ve geligmesine etken olur.

Ulkelerin uluslararasi turizme katilarak gittikce daha biyiik pay
elde etmek igin biiyiik ¢aba harcamalarinin temel hedefi, bir yandan tu-
rizmin milli ekonominin geligmesine, diger yandan toplumsal refah dii-
zeyinin yiikselmesine yaptifn katkadir. Turizm, ekonomik gelismenin

itici ve giiclii bir elemamdir. Bu elemanin ekonomik geligmedeki etkin-

ligi ve Gnemi, her iilkenin tusistik potansiyeline gore degigir23.

Gelismekte olan iilkelerin iktisadi kalkinmalan, biiyiikk olgiide
déviz faktdriine baghdir. Bu sebeple oncelik verdikleri ve 6nemle tize-
rinde durduklan sahalar icerisinde doviz kazandina faaliyetler 6zel bir
onem tagimaktadir. Bu iilkeler geleneksel tarim ekonomisinden sanayi

ekonomisine gecisi gergeklestirmeye galigmaktadwurlar. Ancak, bu gegis bii-

23M OZDEMIR, Turizm Nedir? (1984) Ankara, 18.
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yiik miktarda dévize ihtiya¢ gostermektedir. Bu sebeple, ihracat ve dis
- bor¢lanma yoluyla karsilanacak doévize ilave olarak déviz kazandiria faa-
liyetlerin iegwiki zorunluluk haline gelmis bulunmaktadir. Sanayiles-
. menin finansmaru icin gerekli déviz geklinde ifade edilen bu ihtiyag se-

bebiyle, turizm sektorii alternatif bir duruma gelmistir.

Turizm sektériiniin esas itibariyle emek faktdriine dayanmasi,

sektorel istihdama su 6zellikleri kazandirmustir:

* Turistik talebin yilin belli aylarinda yogunlasmas, turistik islet-
melerin Gzelliklerine bagh olarak devamh isgéren yanmnda mevsimlik

isgdren cahstinilmasina neden olur.

* Ozellikle turistik kapasitenin hizla arttify dénemlerde kalifive

isgiiciine olan talebin artmasi, isgiiciiniin turisiik igletmeler arasindaki

hareketliliini artinr.

* Geligmekte olan iilkelerde, turizm sektérii geleneksel sektdrler-
den bityiik dlciide isgiicii transfer ettifi icin yar1 kalifiye ve kalitesiz isgii-
ciine istthdam imkan1 saglar. Geligmis iilkelerde dahi bu tiir isgticiiniin

sektdr ici istthdamdaki oram1 %30’u bulmaktadir24,

Turizm Bakanh@inin, Uluslararasi Cahsma Orgiitiiyle ortaklasa
yaptigi turizm endiistrisindeki iggiiciiyle ilgili aragtirmaya gbre; turizm
sektdriinde cahiganlann dérite iiciinden fazlasi 15-34 yaglann arasindaki

genclerden olugmaktadir. Yine bu arastirmada, konaklama sekisriinde

24A SAHIN, Iktisadi Kalkinmadaki Onemi Bakumdan Tirkiye'de Turizm
Sektoriindeki Gelismelerin Degerlendirilmesi (1990) Ankara, 34, 102.
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yagh personele en ¢ok idare ve muhasebe boliimlerinde rastlanmigtir.
Yagh personelin en az bulundugu bélimler ise “Yiyecek ve Icecek Ser-
visi” ile “Onbiiro, Hol, Lobby” béliimleridir. Diger bir sonug ise; isletme-
lerde ¢alisan toplam personelin yalnizea %10°luk bir boliimii 40 yasmn

izerinde yer almaktadu25,

IV.OTEL ISLETMELERININ SINIFLANDIRILMASI

Otel igletmelerinin simiflandiriimasinda kesin bir birlik yoktur.
Cesitli yazarlar ve iilkeler tarafindan degisik kriterlere ve otel endiistrisi-

nin iilkedeki 6zelliklerine gore otellerin simflandirilmas: yapumustir.

A. Turizmin Tarihi Gelisimi Bakimindan Otellerin

Simiflandirilmas:

1. Liiks Oteller

XIX. yiizyilin ortalarinda I. Diinya Savagr'na kadar seyahat edenle-
rin toplumun yiiksek sinifina mensup kisilerden ve zenginlerden olus-

masi nedeniyle, yalnizca onlara hizmet veren liiks oteller inga edilmigtir.

2. Vasat Oteller

XX. yiizythn birinci yanisinda seyahatlerin yapisinda ve seyahat

eden insanlarn kalitesindeki degismeler vasat tipte otel igletmelerini or-

taya akarmistir,

25T urizm Biilteni, Nisan 1994, 8,
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3. Tamamlayic1 Konaklama Isletmeleri

Modern turizmin ortaya ¢ikarmug oldugu tatil kéyleri, kampin-

gler, pansiyoniar ve bunun gibi igletmeler sayilabilir.

B. Konaklamanin Amaci Bakimindan Oteller
1. Merkezi Oteller (Hotel Garnis)

Ozellikle Avrupa iilkelerinde goriilen bu tip konaklama igletme-
lerinde geceleme yaminda kahvalt: servisi de sunulur. Bu tip isletmeler
6zel evlerin otel sekline gevrilmesiyle ortaya ¢ikmakia ve niifus yééun—
lugu fazla olan ticaret merkezleri veya turistlerin yogun olarak tercih et-
tikleri merkezierde kurulmaktadir. Bu tip isletmeler isgiicli ve otel-resto-
ran uygulamasindaki ekonomik olmayan uygulamalar nedeniyle gele-
neksel otel igletmeciliginin zorlugunun yok olabilmesi bakimindan ka-

bul gérmiis ve gelisme gostermisgtir.
2. Kaphca, Kiir Otelleri

Belirli rahatsizhiklar olan kigilerin uzun siire kahp tedavi olduk-
lar1 otellerdir. Bu otellerin kurulus yeri se¢imi yaminda mutfag, dier te-

sisleri amaca uygun olarak diizenlenir.
3. Dag - Spor Otelleri

Dag havast almak, dinlenmek, deniz, giines ve kumdan yarar-
lanmak isteyenlerin konakladiklan isletmelerdir. Bu oteller amaca uygun

mimari 6zellik ve hizmetlerle donatilirlar.




4. Kiy1 Otelleri

Uzun siireli tatil gecirmek, dinlenmek, deniz, giines ve kumdan
. yararlanmak isteyenlerin amaglarina uygun bir sekilde inga edilmis otel-

lerdir. Bu otellerde rekreasyon hizmetleri ve oyun tesisleri 6nem kazan-

mistir.

C. Ulagtirma Araclan ile Olan Baglantilarina Gére Oteller

1. Havaalani1 Otelleri

Uluslararas: havaalanlan yakiminda kurulan biiyiik oteller ile

birkag saatlik uyku gereksinimi olan yolcularm yararlandig kiiciik otel-

lerdir.

2. Istasyon Otelleri

Avrupa tlkelerinin klasik otobiis ve demiryolu terminallerinde

kurulan otel tipleridir.

3. Liman Otellerj

Biiyiik liman sehirlerinde kurulan otellerdir.

4. Karayollart Kavsak Otelleri

Karayollarimin kesigtikleri noktalarda kurulan ve otomobilli yol-

cularin yeme-icme, geceleme ve otomobil bakim, onarim hizmetlerini

verebilen otellerdir.
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D. Faaliyet Siirelerine Gore Oteller

1. Mevsimlik Oteller

Bu tip otel igletmeleri faaliyetlerini belirli mevsimlerde yogunlag-
tirdiklar1 veya sadece belirlenen mevsim icinde ack olmalari ile tanim-
lanirlar. Mevsimlik otelleri yaz ve kis otelleri seklinde siniflandirabiliriz.
Mevsimlik otellerden bazilart kogullar1 elverdigi takdirde her iki mev-

simde de aqik kalabilmektedirler. Ornegin dag otellerinin yaz turizminde

de acik olabilmeler; gibi.
2. Y1l Boyunca Agk (Devamli) Oteller

Adindan da anlagildi1 gibi sehir, ulashrma, ticaret ve kiiltiir
merkezlerinde biitin yii faaliyei gosteren igletmelerdir. Biitiin yil acik
olan ofeller ile mevsimlik oteller arasinda miisterilerine sunduklan
hizmetler ile yapisal szellikler bakimindan birtakim farkhiliklar vardar.

Genel olarak iki tip otel igletmesi arasindaki farklar su gsekilde siralanabi-

lir:

* Biitiin yil agik olan oteller homojenlik &zelligi tagirlar. Ornegin
herhangi bir iilkedeki iki yildizli devamlt bir otel hizmetleri ile bir bagka
tilkede ayns siruftaki otel arasinda fark yoktur. Halbuki, mevsimlik otel-

lerin 6zellikleri iilkelere, bolgelere ve mevsim ozelliklerine gore farkh-

lagmaktadir.

* Y1l boyu acgtk olan oteller is, ziyaret ve politik amaclarla seyahate

katilan kisilerin zorunlu olarak konakladiklan igletmelerdir. Buna karsi-
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ik mevsimlik oteller zevk ve dinlenme amaciyla seyahat edenlerin ko-

nakladiklar: isletmelerdir.

* Y1l boyu acik olan otellerde konaklama kisa olmasina karsilik,

mevsimlik otellerde uzun olmaktadar.

Biitiin y1l acik olan oteller ile mevsimlik otelleri birbirinden ays-
ran bu farklar mevsimiik otel isletme yonetiminde bazi sorunlar ortaya

cikarir2s:

s Zevk ve eglence amaciyla yapilan seyahatte mesafenin talebi et-
kilemede énemli bir faktor olmasi dogrudan mevsim otel isletmeciligini
de etkilemektedir. Ciinkii ulasim igin aynlan sire arittkga mevsimlik

otellerdeki geceleme sayist dd olumsuz olarak etkilenebilir.

¢ Uzak mesafedeki mevsim otellerinde konaklayan miigterilerde

onemli bir psikolojik faktor olan ev hasreti duygusu arfar.

* Mevsimlik otel igletmelerinin en 6nemli sorunlarindan biri de
personel problemi olup, kalifiye personel igin siirekli olmamast nede-
niyle igse baglanamamaktadir. Iste bu sorunun ¢éziimiinde isletmeler bu
tip personeli devamh olarak istthdam yoluyla, daha fazla ticretle, ba-
rinma, yeme-igme imkanlann saglamakla isletmelerinde tutmaya calisir-

lar.

26AKT AS ag.e 22-25
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V.BUYUK OTEL ISLETMELERININ OZELLIKLERI

Turizm endiistrisinde biiylime ile birlikte saglanan bazi &nemli
tistiinliiklerin bulunmas;, giiniimiizde turizm igletmelerini biiyiimeye
yoneltmektedir. Tek ve kiiciik bir isletmede &lgek ekonomisi siurh kala-
bilir. Bitylime ile birlikte, onemli ydnetim engelleri ortaya gtkmadan be-
lirki bir noktaya kadar otellerin dlcek ekonomisinden yararlanma olanag

vardir.
A. Avantajlan

1. Okgekten dogan iistiinliiklerden birisi, finansmandir. Biiyiik is-
letmeler, kiigitk olanlarin ulagamayacag: diizeyde sermaye kaynaklarim
kendi 6z kaynaklarmdan ve digaridan saglayarak biraraya getirebilirler.
Tuizm alamnda biiyiik igletmelerin kredi saglayabilmeleri ve uygun fi-
nansal olanaklara sahip olmalar genellikle daha kolaydir. Bu durum, ge-
rek igletmenin kurulus ve insa asamasinda ve gerekse igletme agama-
sinda ayni diizeyde sézkonusudur. Burada en 8nemli etken, biiyikliigiin
sermaye piyasasinda ve kamuoyunda yaratt@: giivendir. Ayrica bﬁyiik ig-
letineler, saglanan fon]ai'm etkin kullaninu igin gerekli yonetim bilgi ve

becerisine daha fazla sahip bulunmaktadirlar.

2. Olgegin pazarlama agisindan sagladifa iistiinliik ise, yeterli dii-
zeyde tanitim yapabilme, iiriin ¢egitlendirme ve biiyiik gruplan agirlaya-
bilme yetenegidir. Bityiik turizm igletmeleri etkin bir pazarlama ve sabg
sistemi kurabilirler, cesitli mal ve hizmetleri birlikte sunabilirler, daha
diigiik birim maliyetleri nedeniyle daha esnek bir fiyat politikas1 uygula-

yabilirler ve etkin ve yogun tamitim kampanyalarma girigebilirler. Bu is-
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letmeler ayrica, pazar araghirmasi yapma ve firma imaj1 yaratma gibi yiik-
sek maliyetli pazarlama cabalarini da yiiriitebilecek mali giice sahip bu-

lunmaktadariar.

3. Biiytik igletmelerin pazardaki aguhklarindan dolay: satin al-
madaki istiinliiklerden ve maliyet tasarruflarindan séz edilebilir. Biiyiik
igletmeler, merkezcil ve &rgiitlii tedarik politikas: ile maliyetleri 6nemli
olciide digiiriirler. Biyiik miktarlarda alim yapmalan ve finansal giigleri
nedeniyle miktar ve pegin 6deme indirimlerinden yararlanurlar. Dogru-
dan iireticiden alim yaparak aracilan ortadan kaldwabilirler. Planh ve &1-
gutlii bir caba sonucu tedarik islemlerinin yamsira tasima ve dagitim is-

lemlerinde de etkinlik saglarlar.

4. Buyiik igletmelere iistiinliik saglayan dordiincii konu y6netim
olmaktadw. Yonetim giderleri, artan ig hacmine ve isletme biiyiikliigiine
dogrudan bagh olarak artmamaktadir. Ayrica, bityiik igletmeler yiiksek
nitelikli yoneticiler ve uzman isgérenler istihdam edebilme ve bunu sag-
layacak gekici ve caligmaya ézendirici ticret ve personel politikalan izle-
yebilme olanagm_a sahiptirler. Bu igletmeler, ileri planlama, érgtitleme,
yoneltme, diizenleme ve denetleme tekniklerini kullanatak basarili bir
yonetimi gerceklestirebilirler. Ayrica, igletme ici efitim ve yiikseltme uy-

gulamalan ile de caliganlarin baglihifini ve niteliklerini gelistirebilirler.

5. Biyiikliik ile birlikte teknik konusu da giindeme gelebilir. Ozel-
likle belirli bir cografi dagilim gosteren alt birimlere sahip bir turizm is-

letmesinin mutfak, camagirhane ve tamir-bakim atélyesi gibi iiretim bi-

i e, HE
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rimlerini ve hizmet olanaklarim merkezcil bir yapida Grgiitlemesi bu

~ teknik iistiinliikleri belirgin bir bicimde ortaya gikarr,

6. Turizm igletmelerinde biiyiikliigiin sagladig diger bir dstinlik
de riskin dagitilmasi olmaktadir. Biiyiik igletmeler, farkl kurulus yerle-
rinde tesisler insa ederek, bir tesis icinde farkli satis ve hizmet iinitelerini
biraraya getirerek ve iiriin farklilagtirmasina giderek riskin azaltiimasina
caba gosterebilirler. Turizm agisindan riskli yoérelere ve alanlara yatirim
yaparken buradan dogabilecek zararlan giderecek diizeyde karlihga s-ahip

projeleri de birlikte ele alabilirler27,

- Buylk igletmeler ayrica degisik mevsimlerde calisan otellerinin
salon hizmetlerinde veya konferans hizmetlerinde uzmanlasarak, belirli
bir otelde talep diismesi durumunda difer bir oteldeki yiiksek ig hacmiyle

bu azalma kapatlabilir28,

B. DEZAVANTAJLARI

1. Bityiik igietmelerde sabit maliyet giderleri ¢ok yiiksektir. Ayrica
talepteki daralmalara karg: esnek bir bicimde uyum saglayabilme olanag

da bulunmamaktadir.

2. igletmenin biiyiikligi, drgiitlenme ve diizenleme gdrevini giic
ve karmagik kilmaktadu. Biirokratik islemler yogunlagmakta, yénetim
ve denetim 6nemli bir sorun olarak ortaya gkmaktadir. Ayrica, gérev-

lerde agir1 uzmanlagma da béliimleraras1 yardimlagma ve gérevler ara-

271.6 BARUTGUGIL, Turizm Igletmeciligi (Mayis 1989) 3b., istanbul 96.
28AKTAS age M -
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:."smda isgdren degistirebilme olanagm zayiflatmaktadir. isletme icinde
:dogrudan haberlesme, isbirligi ve sosyal yakinlasma azalmaktadir. Isgs-

_ ‘renlerin maliyete kars: duyarlhilig: kaybolmaktadir.

3. Bityiik konaklama isletmeleri, genellikle dis turizme doniik ol-

duklarindan turizm olaymn etkileyen ekonomik, sosyal ve politik degi-

© sikliklerden ve uluslararas iligkilerden ¢ok ve cabuk etkilenirler.

4. Biiyiik igletmelerin bir diger sakincas: da kiiciik otel isletmecili-
gini ve bolgesel dzelliklerini korumak isteyen kiigiik girisimcileri baski

altinda tutmasi, gii¢c durumda birakmasi ve eritmesidir29.

VL KUCUK OTEL ISLETMELERININ OZELLIKLERI

A. AVANTAJLARI

Finanse etme, orgiitleme, personel bulma, yerlestirme ve denet-
leme agisindan ve genel olarak otelin yénetimi ve miilkiyeti bakimindan
anlaml: bir Gzellife sahip olan igletmelere kiiciik otel isletmeleri denir.
Bu sekilde tantmlanan bir otel cofunlukla yatirilan minimum sermaye-
den daha fazla bir sermayeye sahip olup, aileden olmayan isgiicii istih-
dam eder ve sahipleri tarafidan bir igletme olarak gériiliir. Genel hatlan
bdylece belirlenmis olan kiiciik otel isletmesi, herhangi bir tatil kdyiinden

ve yatak, kahvalti hizmeti sunan pansiyon igletmelerinden ayrilabilmek-

tedir.

2%BARUTCUGIL ag.e. 97,
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1. Kigiik otel igletmeleri sermaye gereksiniminin az olmasi ne-
deniyle geng, enerjik, hevesli ve becerikli miitesebbisleri bu alana ceker.
Daha az sayida personel istihdanu gerektirdiginden sahip/yéneticiler yo-
netim haberlesme, denetim fonksiyonlarini kolaylikla yuriitebilirler ve
cahganlar arasinda igbirligi ve sosyal yakinhk kolayhkia kurulabilir. Or-
gutleme caligmalarimin kolayhig1 kararlarin hizla alimp uygulanmasim

saglar.

2. Kiigiik ofel igletmeleri pazarlarina daha az bir bicimsellikle yak-
lagirlar. Miisterileri ile olan yakan iligkilerine dayanan bilgileriyle miisteri
gereksinimlerini belirlemede daha ¢ok sezgileri onplandadrr. Hizmetle-
rini migterilerinin bilinen tercihlerine, kigisel tavsiyelere ve tekrarlanan

ziyaretiere dayandmiriar.

3. Kiigiik otel isletmelerinde istihdam edilen personelin degisik
gorevleri yapabilmeleri veya cahstinlmalar1 eleman yetigtirme zorlu-
gunu ortadan kaldinr. Aynca kiiciik oteller personel gereksiniminin az-
li§1, personel arasindaki igbirliginin gliclit olmast ve hizmetlerinin miis-
teri psikolojisine uygunlugu gibi nedenlerden dolay: daha rantabl caligan

konaklama i§1etmeleridir.
B. DEZAVANTAJLARI

1. Bu tip isletmeler geleneklerine bagllik ve tutuculuk nedeniyle

modern ydnetim ve pazarlama tekniklerinden yararlanamazlar.

L
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2. Kiigiik otel igletmesi kat1 bolimlegsmenin gelirecedi sakincalar-

- dan kagmnabilirse de, iist diizeyde bir uzmanlagmaya ve bdylece de yiiksek

. personel verimlili§ine ait bir gelisme gostermesi zordur.

3. Biyiik ofellerin reklam, fiyat ve hizmetler yoluyla yaptiklari
rekabet kargisinda giigsiiz kalirlar. Ancak hizmetlerinde bazilarinda iyi bir
R imaj yaratabildiklerinde bu rekabet baskisimu azaltabilirler. Kiigiik otel ig-
letmeleri kiigiik otel gruplari ile olan rekabetlerinde bagarili olabilmeleri
igin birlesmeleri gerekir. Bir diger basan yolu ise, Ulusal Otelciler Birligi
‘ve kamu turizm kuruluglarinca kendilerine saglanan danisma hizmetle-
rinden yararlanmalaridir. Ayrica kiiciik otel isletmeleri benzer 8zellikteki
otellerle kendi isletmelerini kargilastirarak, zayif yonlerini belitleyip yeni

stratejiler uygulamalidirlar3o,”

30AKTAS age. 35.
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IKINCI BOLUM

ISGOREN DEVIR HIZININ VERIMLILIKLE ILISKISI

I. INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN ISLETME ICINDEKI
YERI VE ONEMI

Bir igletme varligini siirekli ve diizenli bicimde siirdiirebilmek
icin kendi icinde rasyonel bir érgiitlenmeye gitmek zorundadir. Genel bir
~ anlatimla &rgiitlenme, bir isletmede belirlenen amaclara varabilmek icin
 siirekdi ve saghkli isleyen bir sistem kurmaktir. Bu sistem icinde yonetim
basamaklar: olusturularak yetki ve sorumluluk devri gerceklestirilir,
orunlararas: iligkiler diizenlenir, orgiitsel organ ve béliimler belirlenir,
iletigim baglan kurulur ve béytelikle érgiitiin igleyisi icin gerekli altyap:

cahigmalar: hazirlamr.

Personel (insan kaynaklan) bélimiiniin érgiitsel yapr icinde yer
almas: ve kendi iginde &rgiitlenmesi, personel sorunlarnimin nitelifine ve

mevcut personelin niceligine gore degigir3l.

Genig anlamda, personel yonetimi, igletmede gorev alan tiim per-

sonelin en verimli ve uyumlu bi¢imde gahsmasim saglayan, isletmenin

amaglarina varmasini kolaylagtiran faaliyetlerin timiidiir. Daha agik bir

deyisle, insangiicii kaynaginin igletme amaglarina en uygun bicimde sag-

3]Z‘.SABUNCUOGLU, Personel Yonetimi-Politika ve Yénetsel Teknikler (1988) 5. b,
Istanbul, 31.
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lanmasi, verimli gekilde kullanilmasi ve gelistirilmesini kapsayan tiim

yoéntemler ve teknikler, personel fonksiyonu olarak tanimlanabilir32,

Bir bagka tamima gore ise personel yonetimi; bir 6rgiitiin esas he-
define varmasint saglamak amaa ile, bu orgiite ait personelin saglan-
masi, yetigtirilip geligtirilmesi, maddi bakimdan tatmini, biitiinlegsmesi,

saghk ve korunmasmun saglanmasi gibi konularla ilgilenir33,

I'g,le.tmeler para kazanmak igin ig hayatinin icindedirler. Bu ba-
kimdan igletmeleri bagkalarmnin ihtiyaclarint kargilamak iizere mal veya
hizmet iiretmek ve sahibine kazang saglamak amaqyla faaliyet gosteren
iktisadi birimler olarak ele almak ¢ok yerinde olacaktr. Ne var ki, iglet-
melerin kazang elde eimenin yamsira, satiglarini artirmak, biiytimek gibi
iktisadi amaglan vardi. Ama isletme &nce varhgm siirdiirmeli ve ha-

yatta kalmalidir. Bu arada toplumsal amaclar ihmal edilmemelidir34.

Turistik igletmeler bir yandan karhhik ve toplumsal amaglarim
dengede tutarken, bir yandan da migteri ihtiyaglarina uygun en kaliteli
ve ucuz mal/hizmet {ireterek, miisterilerini memnun etmeye calisirlar.
Tim bu faaliyetler esnésmda bagariya ulagmak elbette ki isletmelerin

kendi iclerinde etkin bir érgiit olusturmalarina bagh olacaktir.

Isletme &rgiitiinii olugturan her bir béliimiin ayr1 ayn Gnemi
vardur. Ancak emek-yogun bir sektor zelligi tagiyan furizm sektdriinde

emek faktériiniin,dolayisiyla da emek yonetimini etkin bir gekilde yiirii-

32F.MAVI$, Otelcilik Endiistrisinde Personel Fonksiyonunun Rolii, Anadolu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 1989, Eskigehir, 212

336 YALGIN, Personel Yonetimi (1991) 4 b, Istanbul, 4.

34E.TA$KIN, Isletmelerde Etkin Orgitleme, Verimlilik Dergisi, 1993/4, Ankara, 13.
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ten personel yonetimi bdliimiiniin Onemi, digerlerine nazaran biraz daha
fazladir. Kismi otomasyon imkamnmn olmas, giiniin 24 saati hizmet ge-
rektirmesi, insanmn insana hizmet etmesi gibi bir Ozelligin bulunmasi,
personel giderlerinin isletmede énemli bir yer tutmasi ve sik sik personel
aliminin giindeme gelmesi nedenlerinden dolayr isletmelerin karlilik,
verimlilik ve maliyetleri gibi etmenler gdzoniine alindiginda, konunun

onemi bir kat daha artmaktadir.

Bir igletmenin uzun dénemde degisen sartlara uyum gdosterebil-
mesi, bityime ve karliiginin devam, yonetimin dikkatli bir stratejik
planlamadan baglayarak yOnetim fonksiyonlariu eksiksiz yerine getirme-
sine baghdir. isletmenin stratejik planlamasinda hareket noktasin uygun
hedeflerin saptanmas: teskil etmektedir. Daha sonra bu hedeflere varabil-
mek icin gerekli organizasyon yapis: olusturulacakdtr, Organizasyon ya-
pis1 ne kadar miikemmel bir sekilde tesbit edilirse edilsin, igletmenin ba-

sanisim kisiler tayin edecektir3s,

Yénetimin temel amaglarindan birisi, etkili bir yonetim siirecini
gerceklestirmektir. Etkin yonetimi saglamak igin, kurulus ve gelisme do-
nemlerinde kigi-arac-gereg biitiinlegmesi saglanmal; bu amacla isgéren-
ler bilgi ve yetenek yoniinden tamnmalidir. Ayrica igletmede calhganlarin
kisisel 6zellikleri bilinmeli, orgiitsel iligkiler dengeli bir yap1 icinde yiirii-

tiilmelidir3s,

39B.TANER, Orta Olcekli Bir Otelin Yonetim Sisteminde Insan Faktorinin Onemni,
Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Nevgehir Turizm Igletmeciligi
ve Oteldilik Yiiksekokulu Turizm Dergisi, Mayis 1989, Nevsehir, 117.

361"ERDOCAN, Isletmelerde Kigi Degerlemede Psikoteknik (1980), Istanbul, 11.
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Asafidaki sekilde personel yonetiminin igletme i¢indeki rolii gos-

terilmistir3?,
Sekil 1

Ieknik Rolii

1liskileri
Glirlisme
Stzlegme]

Masg ve Ueret
Is Analiz
I$ Tarum

Kadiolatna
Bulimza
Seqme
Yerlestirme

Lggiiren-{skeren

Y tnetsel Rolid > Onderlik Rolii
Saglk, Giiveddik ve 1. Araghrma-Degerlendirme
Sosval Yarcmlar denetim
Kaytiar 2. Tahmin-lsgica, planlama,
lszansmder program
- - 3 Sozlesme, Politika,
W& Gelistirme, Strateji
Denen i 4 Q{gﬁljﬂehglm yapilagma
Yénetimeiler 5. Yonetim-Onderlik, Tarz,
atmosfer
6. Giidii-vaad
7. Yenilik, uydurma, teoriyi
test etme, deneme.
).

Personel boliimii 6rgiit iginde yonetsel, hukuksal ve psiko-sosyo-

lojik sorunlar iizerinde uzmanlagmis ve yonetime daruigsmanlik eden bir

organdir. Igletmede insancil ve sosyal sorunlarin en iyi bigimde ¢dziim

yollarima aragtr ve en etkili bicimde uygulanmasma yardma olur; bu

islevini personel politikas: iginde taumlanan ilkeler dogrultusunda ger-

ceklegtirir. Personel boliimii bir yandan personel politikasinin saptan-

masi ve uygulanmasinda iist basamak yéneticilerine danigmanhk yapar,

Ote yandan personel tekniklerini ve tiim ilgili yontemleri igletme ve is-

goren gkarlarim en iyi sentez edecek bigimde uygulamaya koymak icin

gesitli eylem ve gabalara girigir3s,

37MAVIS age 213,

38SABUNCUOGLU ag.e. 32-33.

i L i N




40

IL 15, ISYERI, ISGOREN, I$ TATMINI, VERIMLILIK, ISGOREN
DEVRI KAVRAMLARININ TANIMI VE ONEMi

Insan yasantisimin biiyiik bolimii cesitli alanlarda ugras vermekle
geger. Bu u§raglarin bir is nitelifi kazanabilmesi icin etkili, verimli, bi-
lingli ve anlamh olmas: gerekir. Is kavrami fizik, ekonomi, sosyoloji ve
psikoloji alanlarinda farkhi anlamlarda tanimlanabilir. Ancak burada fe-
zimizin konusu itibariyle is kavrami sadece ekonomik, sosyal ve psikolo-

jik anlamlariyla ele alinacaktir.
A IS

Ekonomik anlamda i, bireyin yagantisiru siirdiirmek ya da belirhi
diizeye yiikseltmek amaciyla értaya koydugu bedensel ve diigiinsel caba-
dir.

Sosyal anlamda i, bireyleraras: iligkilerin kurulmasina, toplum
icinde toplumsal kurallarin Ogrenilmesine yardimer olan bir fonksiyon-
dur.

Psikolojik anlamda ise ig, isgbrene sayginhk ve doyum saglayan
bir olgudur. Cogu kez kiéisei ¢aba ile yerine getirilen bir is, baz1 calisma
ortamlarinda ortak ¢abay: gerekli kilabilir, Kuskusuz her isin kendine
0zgii nitelikleri, incelikleri, gerekli kildig1 ustalik, sorumluluk ve calisma

kogullar1 vardir3?,

*9SABUNCUOGLU age. 15-16,




Is, bireylerin hayatinda énemli bir rol oynar. Is kadar tutarh bir ge-

‘fde fiziksel, duygusal ve tamtic1 istemleri olan baska hicbir faaliyet yok-
turfl.

B.iSYERI

Isyeri ise bireylerin bedensel ve diisiinsel cabalariyla islerini ger-
ceklestirdikleri yerdir. Giiniimiiz insani iKin igyerihem yasaminin 6nem-
1i bir boliimiini gecirdifi yerdir; hem de bazi gereksinimlerini dogrudan,

- bazilarina ise oradan sagladign maddi cikarlarla kargitayabildigi bir vasita-

Gereksinimlerinin ve beklentilerinin birbirlerinden epeyce farkh
_::olfnalarma ragmen iggbrenlerin, cahgma yagaminda su ortak vasiflan

~aradiklan sylenebilird1;

1. lyi ve adil bir iicret verilmesi,

2. lyi caligma kogullarimin saglanmasi,

3. Yitkselme ve geligmeye olanak verilmesi,
4. Yapilan iglerde bagarimin takdir edilmesi,
5. Is garantisi ve isgiivenliginin saglanmas,
6. Kigisel sorunlarin anlayigla karsilanmass,

7. Isin ilging ve anlamh olmasi,

29C.MOK-D FINLEY, Job Satisfaction and 1's Relationship to Demographics and
Turnover of Hotel Food-Service Workers in Hong Kong, International Journal of
__ ?OSpita}ily Management 1986, New York, 71.
: ]N‘.KOZAK, Mevsimlik Otel Isletmelerinde Cahgan Isgérenlerin Sorunlan ve Giidilleme
Kuramlar Cegevesinde Bir Degerlendirme: Bodrum Yéresinde Bir Uygulama (Basdmamug
Yitksek Lisans Tezi) Ankara, Afustos 1991, 10-11.

41

I



42

8. Isletme sorunlarinin ¢6ziimiine katkida bulunabilme olanakla-
rimin olmasi,

9. Yoneticilerden ilgi ve anlayis gérme.
C.ISGOREN

Isg6ren bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir iste iicret karsi-
g cahsan kisidir®2. Isgoren kavrami personel sézciigii ile es anlamls
olup, bir igletmede ¢ahsanlarin timiinii kapsamaktadir. Cahsmamizda da
iggoren kelimesi daha ¢ok igletme alt diizeyinde calisan tim isgdrenler
igin kullanilacak, bélim miidiitleri ve isletme genel miidiiri gibi yone-
tim kademesindeki kigiler igin ise iist diizey yoneticiler kelimesi kullani-

lacaktsr.

Emek-yogun bir endiistri olan turizm sektériinde organizasyon
igsinde degigimlere ayak uydurabilen tek kaynak jnsandir. Paralar ve mal-
zemeler tiiketilir, donamm zamanla agimr, hirpatanur, iyi veya koétii kul-
landabilir, ama hicbir zaman orijinal olarak meydana getirildigi zamanki
performansimi koruyamaz. Sadece insanlar bityiir ve gelisebilir. Iste bu-
rada, bu endistride iicretini alarak bu tesisle ilgilenen tek unsur insandir,
Her seviyedeki y6netimde insan faktériiniin bagarili birligi ve varhif ca-

hsanlar tarafindan arzu edilen bir olaydr43.

Bireyler orgiitlerin temel birimleridir. Ciinkii bireyleraras: etkile-

simden sonra &rgiitler ortaya cikar. Insanlar bilingli olarak kendi bireysel

42[s Kanunu No: 1475, Kabul Tarihi: 25.8.1971 (Sarper Siizek) Temel Is Yasalan, 3. b. Ocak
1990.

43 LDINGER, Agirlama Igletmelerinde Insan Kaynaklan Yonetimi, Turizm Yilhg,
Haziran 1994, Ankara, 183




43

amaglarnin peginde kosarlar. Amaclarinin ne oldugunu acikca bilmese-

ler bile, Ggrenmeye yeteneklidirler.

Bireyler olmaksizin bir orgitiin olusmas: sézkonusu olmayaca-
gindan, bireylerin orgiitii olusturmak icin birlesmeleri, ya da Orgiitii red-
detmek i¢in diisiindiikleri nedenler, 6rgiit icin hayati bir énem tasmr. Bi-
rey, eger bireysel amaclarina orgiit araciliga ile ulagabilecegine inanirsa or-

giifii destekler, inanmazsa Orglitle olan iligkisini kaybeder.

Kisi-Orgiit biitiinlesmesini saglayan faktorler esasinda bireylerin
belirli 6rgiitler icinde yer almalanna neden olan faktérierdir. Ancak bii-
tiinlesmeyi saglayan faktoilerin orgiitiin olusmasina neden olanlardan
kiicitk bir farkhligy vardar. Grup iiyelerince dnem verilen ve grupia kahn-
masit halinde tatmin saglayia olan faktt'iﬂer kigi-orgiit biitiinlesmesi acl-

sindan daha énemlidirler,
Bu fakiérler;

1. Amag Birligi,
2, Yetenek—BiIgi Uyumu,
3. Kigisel ve Yénetsel Uyumdur.

1. Amag Birligi

En basit anlamuyla bireylerin belirli 6rgiitlerde yer almalarinin ne-
deni baz psikolojik, sosyal ve benzeri gereksinimlerini gidermek isteme-
leridir. Bagka bir deyigle birey bir orgiit icinde karmagik olan gerekszmm—

lerinin bir ¢ogunu tatmin etmek i i¢in bulunur.




Bu nedenle orgiitiin igleyisi kisinin beklentilerini ne dlciide kargi-

jlyorsa, kigi o orgiitle o derecede kuvvetli iligkiler kurmak ve iligkilerini

devam ettirmek isteyecektir.
2. Yetenek-Bilgi Uyumu

Kigi bulundugu 6rgiitiin sosyal ve teknolojik yapisina ne &lgiide
uyum saglarsa o olciide drgiitle biitiinlesecek ve Srgiitiin etkinligini de
* artiracaktir. O halde yoneticiler iyi bir érgiitsel yap: olusturabilmek igin,
drgiitlerinin her bir boliimiinde gerekli olan bilgi ve yetenek &zelliklerini

tesbit etmelidirler ve buna gére isgdren alimi yoluna gitmelidirler.
3. Kisisel ve Yonetsel Uyum

Kisilerin bulunduklan érgiitlerle biitiinlesmeleri siirekli sosyal
ve psikolojik baglar kurabilmeleri icin 61giit iginde yer alan diger kigileri
ve Orgiitiin yonetim bicimini benimsemeleri gerekir. Yani kigi ¢ahgma
arkadaglariyla uyum saglamali ve &rgiitteki yonetimi desteklemelidir.
Aksi halde ya igletmeden ayrilacaktir, ya da Srgiitiin etkinlifini olumsuz

yonde etkileyen alt gruplar olusturacaktir.

Kisi orgiit butiinlesmesi saglandif: takdirde, iggéren agsimdan bi-
reyin butundugu sosyal yapida huzur iginde olmasiyla, yonetim agismn-
dan ise yonetim uygulamasmn kolaylasmast ve verimin artmasiyla so-

nuclanmr,

Kisinin bulundugu igletmenin &rgiitsel yapisina uyum verimli-
ligi olumlu yénde etkileyecektir. Ciinkii kigi orgiitle uyum igerisine gi-

rince amagclar, araglan ve érgiitsel igleyisi benimseyecektir. Kigi isletme-
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in amaglanini ne olciide benimserse, bu amaclarin gelismesine de o 6l
_gucfé katkida bulunacaktir. Ayrica bireyin is arkadaslarina, isin sosyal ve
. d6§a1 cevresine uyum saglamasi da verimi olumlu yénde etkileyecek, is-

léﬁ:n‘ede verim standart diizeye, baz1 hallerde de standardin iistiine ulaga-

D. iS TATMINI

Genel olarak is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile isg6-

renin beraberce calismaktan zevk aldif is arkadaglar ve eser meydana ge-

: _ffhenin sagladigi bir mutluluktur. Isgbren calismasi sonucunda ortaya

kdydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacag gurur, onun

_ i(;ih'bijyiik tatmin kaynag olacaktur.

Asit teknigin ve igbélimiiniin dogurdugu otomasyon sekli ve
sen halinde iiretimin yapildif1 sanayi endiistrisinde isgérenler emekleri-
mn Rargxhklanm gorme, kendileri ile iftihar etme zevklerinden yoksun-
-_-___élﬁ_flar45. Turizm endiistrisinde ise bu durum nispeten daha azdir. Orne-
gmbu' garson mutfaktan aldift yemegi miigteriye servis ettikten sonra

yemegin begenilip begenilmedigini gorme imkanma sahiptir.

| Is tatmini (doyumu) ¢alisanlarin gereksinimlerini iglerinin kargt-
1§ma51ndan duyduklar1 hognutluk ya da hognutsuzluktur. Isin doyumu;
'isin 6zettikleri, bireylerin kigilik tipleri ve gereksinimleri arasinda bir

'.i;yum oldugu zamanda olusur.

= ﬁ:‘iERDOCAN age. 15-17.
S EEREN, Yonetim Psikolojisi (Kastm 1993) 4 b., Istanbul, 112.




Insan davramglari, doyurulmamis gereksinimleri doyurmaya yo-

“neliktir. Gereksinimlerin doyurulmasi, 6rnegin igin ozellikleri nedeniyle

- bloke edildiginde birey bir engelleme ile kargilagir. Bu engellemeden kur-

" ‘tulmak igin birey savunma mekanizmast gelistirir. Ne tiir bir savunma

- 'mekanizmast geligtirecegi ve uygulanacag kisilik tipine gore degisir4s.

Is doyumu geneliikle isgdrenin is ortamindaki deneyimlerinin

onun iizerinde bwraktif1 olumlu etki olarak dusiiniliir. Is, bireysel ihti-

yaclan karsilamamn yamnisira, kisinin his ve defer yargilarim da olumlu

_ yonde etkiliyorsa, is tatmini ortaya ¢ikiyor demektir.

Kigi 1sinden gerekli tatmini buluyorsa, isine ve is ortamina kargt

';:'c")]umlu bir tutuma sahip olacaktir. Bu iligkinin belirli sinirlar igerisinde

tersi de dogrudur. Is tatminini saglayan faktorler kigiden kisiye degisir. Bu

- degisimin temelinde, tatmin faktérlerinin kigilerin tutumlarini etkileme

~ derecesinin farkhbgi bulunmaktadir. Her bir isgorenin ig ortamina karst

tutumunu belirleyen faktor degisiktir. Ancak genel tutumu belirleyen

* faktorler tcret, igte ilerleme (terfi), isin yapsal 6zelligi, yonetim tarzi ve is

- arkadaglar geklinde belirlenebilir4?.

Bircok kisi igin yagsamlaninda tatmin olma hem iglerinde, hem de

15 dis1 ugraglarmda tatmin olmalarimin bir bilegimi olarak meydana gel- -

éﬁcQT'.C")Z!VIEN-A.E.‘KA'I'RINLLG.ATABAY, Otel Isletmelerinde Calisan Perscnelin Isin
Oze‘lliklerine ve Kigilik Tiplerine Gore Is Doyumlan, Kugadas: Belediyesi 1. Ulusal
}“gnzm Kongresi, 21-23 Kasim 1991, Kusadasi, 103.

. “'1ERDOGAN, isletmelerde Davrams (1991) istanbul, 376
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mektedir. Iste tatmin olmadan yagam tatmini elde edilemediginden, kigi-

ler icin is tatmini belli bagh bir amag olmaktadir4s.

"Yapma arzusu” is doyumundan etkilenir. Yoneticiler isi ilging
hale getirerek, basan giidiisii yaratarak, isi zenginlegtirerek ve yeterli hale
getirerek is doyumunu artirabilirler. I zenginlestirme ve ig genigletme, ig

doyumunu etkiler ve daha yiiksek verimliligi tesvik eder’.
E. VERIMLILIK

Verimlilik, en genel anlamuyla, insan ihtiyaclanimi tatmin eden
kaynaklarin etkinliginin 6lciisii, daha teknik ve dar agidan tretilen mal
ve hizmet miktan ile bu iiretimde kullamlan faktor miktar arasindaki

iliski seklinde tamumlanabilir.

Burada verimlilik konusu iglenirken, genelde anlam kargagasina
diigiilen etkililik (effectiveness) ve etkenlik (efficiency) kaviamlarina da

kisaca deginilmesi uygun gorilmiistir.

Etkililik, amaglara ulagma derecesidir. Ciktilarla ilgili bir kavram-
dir. Bir igletmede etlkililik :aragmmam su sorulardan yola ¢ikarak gercek-

lestirilir.

* Gergekten gereksinilen mal ve hizmetler, yani yararh gktlar mi

iiretilmektedir?

488 TANER, Beg Yildizl: Otellerde Cahsanlarin Is Tatmininin Degerlendirilmesi,
Anatolia Turizm ve Gevre Kiiltiirii Dergisi, Mayis-Haziran 1993, Ankara, 22,

491 PROKOPENKO, Verimlilik Yonetimi-Uygulamal: E Kitabs, Cev. D.BAYKAL-
N.ATALAY-E FIDAN (1987), 16.
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e Girdi kullanim1 ve ¢rkt1 iiretiminde potansiyel olarak ne sagla-

nabilirdi, ne saglandi?
Formiile doniistiirildiigiinde ise;

Etkililik= Gerceklesen cikhi
Planlanan ¢ikt

Ftkenlik ise; bir girdi unsurunun yani iiretim kaynagmmn fiili
kullamim durumunun belli tekniklerle (endiistri mithendisligi teknikleri
vb) saptanmug standartlarin kiyaslanmasi ile bulunan bir gostergedir. For-
miillegtirirsek;

Etkenlik= Standart deger

Fiilf deger

Etkenlik analizi, fiili deger, standart deger ile kargilagtinldifinda

kaynak kullaniminda gerceklegen performans nedir? sorusuna aranan

yanttir. Etkenlik bir igletmeye;

- Nerede oldugunu gérmesine,
- Eldeki girdilerden ne denli iyi bigimde gikh {iretebilecegine,
- Mevcut kapasitenin kullanilma diizeyine iligkin bir gosterge

edinmesine olanak saglar.

Verimlilik ¢iktinin girdiye oramidir. Dolayisiyla giktilarla ilgili bir
6lciit olan etkililigi, girdilerle ilgili bir 6lciit olan etkenligi oranlayabiliriz.
Formiile doniistiirdiigiimiizde; |

Verimlilik = Etkililik
Etkenlik
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olacaktir0,

Etkililik, etkenlik ve verimlilik arasindaki iligkiye ait kisa bir sap-
tama yaptiktan sonra, verimlilik konusunun makro ve mikro acilardan

ifade ettigi anlamlara deginmek yararh olacakhr.

En genel anlami ile; mevcut iretim faktorlerinden etkin bir ge-
kilde yararlanmayi, dolaystyla tiretimi, milli geliri ve refahi artirmayi
ifade eden verimlilik kavrami, modern diinyarun her faaliyet alaninda
ihtiya¢ duyulan en 6nemli olgusu durumuna gelmigtir. Hatta baz1 tlke-
lerde verimlilik arti;t mifli bir politika olarak benimsenmigtir. Ciinkii ar-
tik bilinmektedir ki; rekabet ortaminda avantajh duruma gelebilmenin,
ekonomik kalkinmay1 hizlandirmanin ve problemleri asgariye indirme-

nin yolu ilke planinda verimliligi artirmaktan gegmektedir.

Konu iilkemiz agisindan daha da &nemlidir. Ciinkii kit kaynak-
larla fuzli bir kalkinmay: gerceklestirmek zorundadir. Tiirkiye'nin eko-
nomik kalkinmasinda yararlanabilecegi en bol ve en ucuz faktor ise bi-
lindigi gibi isgiicidiir. O halde éizerinde Snemle ve ivedilikle durulmass
gereken konu i;;giicﬁnﬁﬁ verimliligini samldig kadar ekonomik faktor-
lere ve parasal tegviklere bagimh olmadifidir. Bununla birlikte sosyo-
kiiltiirel faktérlerin etkisi cok daha biiyiik ve onemli goziikmekiedir. O
halde problemin ¢bziimii bu faktérlerin gok iyi belirlenmesinde ve isgi-

ciiniin dogru motive edilmesinde yatmaktadu®!.

50N‘1$MAN, Fhzh Verimlilik Deferlendirme Yaklagimu ile Bir Turizm isletmesinde
Sorun Saptama ve Gozitm Onerileri Geligtirme-Turban Turizm A3, Ornegi (Basiimamg
Yitksek Lisans Tezi) Ankara 1992, 4-7.

STA UCUR, Tiirkiye'de Isgiicii Verimliligini Etkileyen Sosyo-Kaltiirel Faktorlerin Onemi,
1. Verimlilik Kongresi, 27-29 Kasim 1991, Ankara, 673-674.
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Verimlilik oranlarmdaki arhglaz, iilke insanlariin yasam stan-
é.rtlanmn artirilmasinda, enflasyon oranlariun azaltilmasinda, iilke
-' {irﬁnlerim‘n diinya pazarlarinda rekabet olanagimin artmasinda vb. alan-

larda bityiik Snem tagir52,

L. Verimlilik Surasinda, verimliligin artimilmasinda model segimi

‘baghf altinda verilen komisyon raporuna gore;

- Bugiine kadar ulusal diizeyde verimlilik bilinci ve motivasyonu
olugmamustir.

- I¢ rekabet gartlar dis piyasaya aglmamis verimliligin artirilmas
geregini giindeme getirmistir.

- Standartlara aykirs tiretim, verimliligi olumsuz etkilemektedir.

- Teknolojik yeniliklerin yeterince izlenmemesi verimliligi di-
siirmektedir.

- Verimlilik cahgmalarinda, sektorel ve bélgesel uzmanlagmaya
yonelik eksiklik gérilmektedir.

- Araghirma ve gelistirme, kalite, yenilik (innovation)'a yénelik
calismalara yeterince 6nem verilmemekiedir.

- Is uyugmazliklarindan kaynaklanan iiretim kayiplar1 vardar.

- Ig ve iggdren giivenligine yeterince 6nem verilmemektedir.

- Verimliligin artirlmasinda fiziki engellerle kargilagiimaktadir.

SZA‘.KARTAL, Isletmelerde Standart Maliyetlere Dayali Verimlilik Ol¢iimii, Iktisat

}foletme ve Finans-Mali ve Ekonomik Sorunlara Yonelik Aylk Yaym, Nisan 1992, izmir,
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Verimliligin maddi gartlant olugmarmughir. Ornegin; egitim di-
zeyi diigiikliigii, sermaye olugumu, veri kaynaklarinin sagliksiz-
i1 gibi konulara deginilmig ve bunlara ait ¢dziim Onerileri;

- Uygun sarflarin olusmasi verimliligi artrmaktadar. Verimlilik
agamin verlesmesi, durum tesbitindeki olumsuzluklarm gide-
rilmesiyle ilgilidir.

- Olusturulacak modelde isgdren, igveren ve hiikiimetin goniilli
katihima esashur. |

- Verimliligin Tiirkiye'de bir yagam tarzi haline getirilmesi icin
Milli Prodiiktivite Merkezi'nin gerekli cahgmalar1 yapmasi.

- Ulusal diizeyde verimlilikle ilgili bir motivasyonu olugturmak

“igin Milli Prodiiktivite Merkezi’'nin ¢ahsmalarim bir verimlilik

hareketi olarak siirdiirmesi geklinde belirtilmistir®3,

Konuya iilke ekonomisinin yap: taslar1 olan igletmeler agisindan
bakildifinda, verimlilik oranlarmdaki artigla igletmelerin sabit kiymetle-
rini etkin kullandiklan, gizli igsizlikleri ortadan kaldirdiklar, hammad-
deleri ve malzemeleri etkin kullandiklan vb. ekonomiklik kurallarnna

uygun olarak ¢ahstiklan énlagﬁu‘.

Uzun donemde verimliligi etkileyen iggiic sermayesinin kalitesi
(egitim, isgiiciiniin deneyimi ve uzmanh@ vb.) iretim teknikleri gibi
pekgok faktor vardir. Yoneticilere diigen gorev, bir yandan verimlili§i et-

kileyen faktorlere uygun igletmeyi geligtirici politikalar islerken, diger

53], Verimlilik Surasy, 46 Aralik 1990, Ankara 193-194.
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yandan da bu faktorlerin etkilerini dlgerek dnceki yillarla ve endiistrideki

benzer kuruluglarla karsilagtirmalar yapmaktir54,

Tim calisma alanlarinda, 6zellikle de emek-yogun teknolojilerde
isgilici verimliligi toplam verimlili§in belirlenmesinde en énemli unsur
durumundadir. Gergekten de isgiicii verimliliginin diigiik oldugu islet-
melerde malzeme ve teknoloji verimliliginin artirdmas: son derece giic-
tiir. Bagka bir deyisle, isgiici verimliligi isletmelerde verimliliin artma-

sinda lokomotif iglevi gormektedir.

Isgiicii verimliligini etkileyen faktorleri #i¢ ana grupta toplaya-

biliriz:
1. Ekonomik Faktérler

Ekonomik faktérler bilindigi gibi isgiciintin teret ve gelir seviye-
sini diizenleyen faktdrlerdir. Ekonomik sartlarin gerektirdigi bir ge¢im
seviyesini saglayacak olan iicret, iggiicti verimlili§inin temel sartidir. Uc-
ret maddi bir unsur olarak iggoérenin periyodik geliri olmanin yaninda
prim, 8diil, sosyal haklar ve yardimlar olarak da kullamlan &nemli bir

verim artirict aragtir.,
2. Fiziki Faktdrler

Fiziki faktdrler isgorenin gahgma ortamim ilgilendiren faktorler

olup, huzurly, giivenli ve rahat bir cahgma ortam saglandig: olciide is-

54KARTAL age. 40.
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~giiciiniin verimi olumlu yénde etkilenecek, aksi durumda verimlilik

z_alacaknr.

3. Sosyo-Kiiltiirel Faktozler

Sosyo-kiiltiirel faktorler tamamen iggiiciiniin psikolojisini, ruhsal
_"alii'.r'umunu ve ise yaklagimum ilgilendiren manevi faktérlerdir. Bu fak-

:'_'t'tii'l'er;

a. Amag Birligi
b. Isgiiciiniin Egitimi
c. Yonetim Anlayisz

d. Psikolojik Tatmin ve Monotonluktan Kurtulma’dur.

Amag birligi konusuna daha Snce anlatildigt icin tekrar girilme-
yecektir:. Isgiictiniin egitimi konusunu ise iki tirlii ele almak gerekir. Bi-
rincisi iggiiciiniin egitim durumudur ki, bu &zellik ne kadar yiiksekse ve-
___'.'l.'imlilige olumlu etkisi o 6lgiide artabilecektir. Ciinkii efitim seviyesi
- yitksek olan isgliciiniin emirleri anlama ve uygulama yetenegi de diger-
" lerine gére yiiksek olacaktir. Bununla birlikte iggiiciiniin bu yénden ek-

sikligi “igbag: egitimi” ve “igletme ici egitimi” yollari ile giderilebilir.

Egitimin ikinci y6énd verimlilik bilincidir. Calisanlarin verimiilik
bilincine ve bilgisine kavusturulmasi, bagta isletmeler olmak iizere milli

ekonomide verimlilik artisinin en dnemli gereklerindendir.

Diger bir konu yénetim anlayigidir. Yénetim esas itibariyle isgo-
renlere isi benimseterek yaptirma sanatidir. Yoksa, yalnizca makam ve

yetkilerin ardina sifinarak her tiirli baskici uygulama anlayisi degildir.

i Yo i i




‘Eger isgiicti verimlili§i artirlmak isteniyorsa, yonetim anlayisinin islet-
‘mede yerlestirilmesi yani isgiiciiniin, isini severek, isteyerek, benimseye-

: .}rek yapmasi gereklidir.

Psikolojik tatmin ve monotonluktan kurtulma ile de iggiiciiniin
:moralinden bahsedilmektedir. Isgiicii, bir insan olmasi dolayistyla yasa-
dig1 olaylardan ve caligma hayatimin gartlanindan olumlu ya da olumsuz
Zetkilem’r. Gunumiiz {iretim sistemlerinde isgérenler cogunlukla bir faali-
"'yeti stirekli olarak tekrarlamaktadirlar. Bu ise monotonluga yol agmakta-
. dir. Bu durumu gidermek icin is rotasyonu, dinlenme, seyahat ve tatil

“imkanlarinin saglanmasi 6nerilebilir5S.

Verimlilik konusunu zetleyecek olursak; verimlilik ortaya ko-
~nulan iiréin degeri ile (mal ve hizmetler, bilgi ve deneyim), bunlarin iire-
| timinde kullanlan kaynaklann (sermaye, dogal kaynaklar, isgoren, bilgi
veya tecriibe) tiimiiniin degerleri arasindaki orandir. Turizm isletmele-

rinde en fazla girdiyi insan emegi olugturduguna gore, ilk asamada eme-

gin akilc diretim iglevine sokulmasi gerekir. Bunun icin de; |

- Isgiicii planlamasimn, isletmenin ihtiyacina cevap verecek gekil-
de,

- Isgbren seciminin “adama gore is degil, ise gore adam” ilkesine

uygun,
- Igbagi egitiminin siiresinin optimal, isgéren degerlemesinin taraf-

51z,

PSUGUR a.g.e. 674-676.

S N i M




55

- Uczetlendirmenin adil ve isletmede galisamn igini severek yapa-
cagibir ortamin hazirlanmasi ile ¢alisan kiginin motive edilmesi

gereklidir56..

Buraya kadar verimlilik konusu hem makro hem de mikro acr-
lardan genel olarak ele alinmig ve iiretim faktdrlerini olugturan faktérler
(emek, bilgi, sermaye, dogal kaynaklar, girisimcilik) iginde emek faktori-
niin verimliligi ve ozellikle isletme icin onemi iizerinde durulmustur.
Bundan sonraki béliimde verimlilik konusunun bizim ¢ahgmamiz igin
ne ifade ettigi belirtilecek ve iggoren devirhizi-verimlilik arasmndaki iligki

ortaya konulmaya galisilacaktir.
F.ISGOREN DEVRI .

isgren devrinin klasik oransal tammy; bir dénem icinde bir is-
letmede olugan toplam gikig ya da girig miktarmin, o dénem iginde is-
letmede bulunan ortalama personel sayisina béliiniip, yiiz rakamu ile gar-
pilmast sonucu elde edilen oran olarak belirlenir. Bu tanimda varsayilan
girig-gikis 6zdesligi, donem iginde igyiikii miktannn aym kalmass, dola-
yistyla ayns miktar igi ékar‘mak icin, cikan personel kadar yeniden ige gi-

recek personelin olmasi geregi iizerine kurulmugtur®?.

Bir bagka tanima gore iggdren degisim oram, bir igletmede ¢ahsan

isgorenlerden belirli bir dénem iginde ayrilanlann yiizdesini verirds,

56C BOYAC], Turizm Isletmelerinde Verimliligi Etkileyen Fakior Olarak Insan
Kaynagindan Rasyonel Olarak Yararlanma, Turizm Yilligs, Ekim 1990, Ankara, 108-110.
57T KAYNAK, Personel Planlamas: (1990) istanbul, 36.
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Genel olarak isgoren devri, ¢alisanlarin bir kurulugun kadro-
cunda istihdam edildikten sonra, herhangi bir nedenle aynimalarim veya

*}{ﬁ’rulugtan uzaklastiniimalarim ifade eder®?.

isgdren (personel) devir oraminin uzun vadede belirli araliklaria
iikselmesi, her zaman 6nemli sonuglar dogurmayabilir. Orgiit agisindan
c:l'i:.kkate alinmas1 gereken nokta, yiiksek isgéren devir oraninin siireklilik
g&Stermesidir. Isgéren devir oram siirekli yiiksek bir diizeyde seyredi-

._.y"or:sa, birtakim 6nlemler almamin zamamn gelmis demektiréC,

Isgoren devri, igyerinde ve ozellikle belirli bir tecriibe ve ustabk

:"gé'rektiren islerde arzu edilmeyen bir durum meydana getirir. Clinki

isten aynlan her tecriibeli personelin, kurulug igin yetisme ve kalifiye

‘hale gelmesinin * masraflann ile acemilik devresinde yapmig oldufu
ﬁ'.}.i'a'talarm bir maliyeti vardir. Ayrica tecriibeli bir kiginin yerine almacak
_fécriibesiz bir kimsenin ige intibaki esnasinda yapacag hatalara ek olarak,
.'t.écriibesizligin vermis oldufu verim disiikliigiini de ilave edersek,
._'personel devrinin isletme ve kuruluglara ne ol¢iide zararli oldugu ortaya
:g1kar. Bununla birlikte, personel devrinin personel servisleri igin
y'aratrm;; oldugu ek yardima hizmetleri de birer maliyet unsuru olarak
‘hesaba katmak gereklidir. Bu yardima hizmetlerin baghcalars; personel
alim ilanlan, segme sinavlan, testler, igse alma, yerlestirme ve iicretleme
gibi hususlardiré?,

- 39K GESITL, Isletmelerde ise Devamsizlik ve Iggdren Devir Hizi (Seminer Calismasi)
é‘bntalya, Kasim 1993, 21.

RGEYLAN, Anadolu Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Kasim
1989, Eskigehir 87.
$1EREN age 176-177,
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_ Personel devir oraninin diigiiriilmesi, her isletme igin baz1 ayrica-

:lllklar disinda arzu edilen bir durumdur. Ciinkii, isletmeden ayrilan per-
.'."sonel, kendileriyle birlikte igletme hakkinda ¢ok sayida yararh bilgiyi de
gotiiriir. Bu da bilgilerin rakip isletmelere kaptiriimasina yol agabilir.

Aynca, yukarida bahsedilen personelin igletmeye olan maliyetieri
personel tiiriine gore degisir. Nitelikli personele isgiicii piyasasinda da-
' ima talep coktur. Niteliksiz personelin iggiicii piyasasindan saglanmasi,
- Tiirkiye gibi insangiicii arz: yiiksek olan iilkeler bakimindan biiyuk bir
- sorun saydmaz. Ote yandan, bazi igletmelerin kidem tazminatlan ve
 emeklilik gibi haklar: 6demek giiciinden yoksun bulunmalar1 nedeniyle,

i Iyﬁ,ksek bir personel devir oranmm savunmalar da beklenebilir®2,

Personel devrinin gerek igletme, gerekse personel agisindan
| olumlu sonuglar tagiyabilecegi unutulmamalidir. Ozellikle orgiitler agr-
sindan istefe bagh ayrilmalann biiyiik bir memnuniyetle karsitandif
donemler olabilir. Tasarruf kaygisinda olan ve bu amacla personel
azaltma politikas: izleyen igletmeler, istege bagh (géniillii) ayrilmalan
memnunlukla kargilayacaklardir. Ancak bu stratejide dikkat edilmesi ge-
reken nokta, yeterli performans:1 gosteremeyen personelin igletmeden ay-
rlmasin saglamak olmahdir. Bir igletmede yeterli performans: géstere-
meyen personelin devir oraninn yiiksekligi, o isletmenin personel yone-
timi uygulamalarinin etkinligini gosterir. Personel devrinin personel ag-

sindan da yarar vardir. Bulundugu igletmede yeterli performans: géste-

623.AYTEK, Isletmelerde Insangticii Planlamasi (1978) Ankara, 34-35.
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.-re}ixeyen bir kigi, bir bagka igletmede yetenek ve becerilerini rahatca ortaya

oyabilecegi bir is ve ortam bulabilir63,

Personel devrinin diigiik olmasmin dezavantajh olacagimi belir-
__texi diger bir gériise gore; digiik devirhizi isletme calisanlarimn uzun si-
ﬁ_fga.ir aymi igletmede calisrms olmanin verdigi monotonlukia verimleri-
n:i.ﬁ digecegini ve digaridan igletmeye yeni girecek elemanlarin beraberle-
r;ﬁde getirecekleri yeni bilgi ve tecriibelerden isletmenin faydalanamaya-
_ ééglm savunur. Kammizca, personel devir iz isletmenin bitytikligiine,

: b'a'gh oldugu is koluna vb. nedenlere gore degismekle beraber, ne yiiksek

ne de diisiik devirhizirun isletmeye faydasi vardur. Zira yitksek devirhi-
_ma sahip bir isletmenin hem maliyetleri artirarak maddi, hem de sii-
fékli gelen miisterilerinin karsisina devaml yeni iggdrenleri ¢ikartmalan
. s:::(.)_nucunda manevi yonden zararlari olacaktir. Dolaysiyla her isletme
__kéndisine en uygun oranda devirhizina sahip olmak ve bu oram kontrol

‘edilebilir siurlar icinde tutmak zorundadir.

Yiiksek personel devir oramm diigiirme cabalar1 her zaman baga-
~ri1 olamaz. Bu bagarisizlifin nedeni, persohel devrinin ¢ok degiskenli
~olmasidir. Yonetimin, bu degiskenlerin tiimiinii kontrol etmesi miim-
_Rﬂn degildir. Personel devir oram yiksek olan igletmelerin, amaclarim
gergeklestirmesi daha da zorlasi. Bu igletmeler yiiksek personel devir
“oraninin getirdigi olumsuz kosullari en aza indirmeyi basardif takdirde,
. etkin bir bicimde faaliyetlerini siirdiirecek ve rakipleriyle miicadele ola-

-nags bulacaklardiré4,

S3CEYIAN age 88
"S“GEYLAN age 8889,
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Yiiksek Isgren Devirhizinin Sakincalan
a. Isletme Agisindan

- Isgdren devirhizimin yiiksek olmasi isgoren giderlerini artirir,

- Iskazalarim artinir.

- Yeni iggOrenlerin bulunmas: ve yerlestirilmesi, ekonomik ve za-
man agisindan kayiplara yol agar.

- Yeni ige girenlerin igin gereklerine uyarlanmas: icin egitim caba-
lan ¢ogu kez gerekir. Bu yénde harcanacak caba ve diizenlenecek
programilar ise, yeni gider kaynaklarina neden olur.

- Devirhizinun yiiksek olmast ve bu durumun siirekli olmasi, diger
iIsgbrenler tizerinde moral bozuklugu yaratacak ve isgérenler ca-
ligtiklan yeri iggiivenligi ve huzurdan yoksun bir yer olarak gor-
meye baslayacaklardréS,

- Isletmeler Gigiit icinde oldugu kadar 6rgiit diginda da iyi bir imaj
olugturmak zorundadirlar. Yiiksek personel devir oranma sahip
isletmelerin 6rgiit disindaki gevrelerce yorumu, bu igletmelerin
calgmak icin iyi bir yer olmadifi dogrultusunda olacaktir. Bu
olumsuz diigiinceler, isletmenin yeni personel bulma cabalarini
giclestirecektir.

- Yetersiz iggiicii, karar almada istikrarsizlik ve islere tam anlanuyla
uygun olmayan kisilerin yerlestirilmesi, giinliik iglevsel faaliyet-

lerin etkin bir bigcimde yerine getirilmesine engel olacaktr,

65SABUNCUOGLU ag.e. 62
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- Hizli personel hareketleri iste kurulan sosyal iliskileri minimum

diizeye indirecektir. Bu durum, igletmenin bicimsel olmayan ha-

berlesme sistemini de olumsuz yénde etkileyecektir.

- Yitksek personel devir oram, gofu zaman, yetersiz iggiicii nede-

niyle diigiik bir {iretim kapasitesine yol acacagindan, isletmenin

pazara hakim olmasim veya biiyiime stratejilerini gergeklestirme-

sini engelleyecektir®s,

b. Isgéren Agisindan

- Isgren isinden kendi istegi ile ayrilmasi halinde kidem tazmina-

tindan yararlanamayacaktir,

- Ayrilan jsgéren ispazaninda yeni is aramak zorunda kalacak, bu

durumda ortaya ekonomik ve sosyal sorunlar cikacakdir.

- Isletmeden ayrilmakla eski isyerinde olas1 baz1 yiikselme sans cig-

nenmis olacaktir,

- Isinden ve aligtigs cevreden kopan iggéren kendisini boglukta his-

sedecek ve bunun yarattifi moral diigiikliigii ve huzursuzluk

kacinilmaz olacaktiré?,

Bazen iggorenlerin igyerlerini degistirmelerinin kendilerine bilgi

ve tecriibe agisindan faydalt oldugu iddia edilmektedir. Burada belirtil-

mest gereken nokta; isyeri degistirmenin avantaj ve dezavantajlan karsi-

lagtirildsginda, isgorenin isinde kalmastyla elde edecei faydalann, isgo-

$6GEYLAN age. 90.
$7SABUNCUOGLU ag.e. 63.
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renin isini degistirmesiyle elde edecegi faydalara oranla cok daha fazla ol-
dugudurs,

Isgoren devri kavraminin tanimina ve onemine kisaca deginil-
migtir. Bundan sonraki bélimlerde iggéren devrinin diger kavramlarla
iliskisi, hesaplanma yéntemleri, sebepleri gibi konular daha aynntih bir

bicimde islenecektir.

1L TURIZM ENDUSTRISINDEKI iSTIHDAMIN VE ISLERIN
GENEL OZELLIKLERI

Isgoren devri olayinin nedenlerini ve kapsaminmi daha iyi anlaya-
bilmek icin, turizm endiistrisindeki konaklama, yeme-i¢me, diger yan
hizmetleri saglayan kuruluslann diinyadaki ve iilkemizdeki gelisimi in-
celenmelidir. Ancak burada konu itibariyle otel igletmelerinin, isgiicii

agisindan gecirdigi evrelere deginilecektir.

Turizm, insanlann siirekli konutlarinin bulundugu yer disinda
yaptiklar: seyahat ve gegici konaklamalanindan dogan ihtiyaglariun kar-
silanmasi ile ilgili faaliyetlerdir. Bu faaliyetlerin boyutlan turizmi dev bir
olay diizenine ulaghrmig ve turizmin XX. yiizyila damgasima vurmasim

saglamigtir.

Gerek uluslararasi, gerekse i¢ turizm hareketlerine katilanlarin sa-
yis1 ve turistik harcamalar bakimindan turizm biiyiik gelisme géstermek-

tedir. Dikkat gekici bir husus, bu gelismenin diinya ekonomik konjonk-

68PGF GROUP PROJECT, MSTHI University of Surrey, 1991 England, 19.




tiriindeki olumsuz kosullara ragmen devam etmesidir. Bu durum, ayn
ayr iilkeler diizeyinde degerlendirildiginde siyasal, sosyal ve ekonomik
olaylar kargisinda son derece duyarhlik gésteren turizm olaymmn ulusla-
rarast diizeyde agin bir duyarhlik géstermedigini vurgulamaktadir. Kus-
kusuz boyle bir e§ilim uluslararas: turizmin, gelecekte siirekli bir sekilde

gelisecegini kanitlayan énemli bir 6zelliktir?.
Turizmin diinya capinda geligim evreleri 6zetlenecek olursa;

- Turizmin siirekli bir gelisim géstermesi,
- Sektoriin uluslararasi alanda gelismesi,

- Diinya ekonomik krizi ve sonras: seklinde ifade edilebilir.

Diinya ekonomik krizi sektériin gelisme hizim azaltmustr. 1981’-
de tiim ilkeler icin ortalama oda doluluk orami, oda bagina %68,4%e gerile-
migtir. Aym oran bir énceki yit %70,9 idi. Ekonomik krizi izleyen yillarda

istihdam iizerindeki gelismeleri iki grupta inceleyebiliriz;

1. Niceliksel olarak;

Yonetim ihtiyaclan nedweniyle ilkelerin gelisme diizeyine bak-
maksizin iggSren/ oda orami diinyanin birgok bélgesinde azalmistir. Ozel-
likle gelismekte olan iilkelerdeki ofel kapasitesindeki biiylime dogal ola-

rak ig yaratmada bir ilerleme saglamsir.

69}-I‘.C)Lz'f'd.l, Turizm Politikasi ve Planlamasi (1990) Istanbul, 34.




2. Niteliksel olarak;

Verimliligi artiran siki ve titiz yonetim metodlarinin uygulan-
mastyla ortaya ¢ikan sorunlan hafifletmek igin iggdrenlerin yer degistir-
meleri (6zellikle iist diizey yoneticilerin), yeni gruplagsmalar, yeni yapi-
lagmalar yaganmugtir. Daha insanca bir orgiit iklimi yafatmak arzusu du-
yulmustur. Calisma saatlerinde yenilikler, katihmalik yoluyla isgorenle-
rin tegvik edilmeleri, daha iyi iletisim, haberlesme ve egitim imkéaniar:

saglanmis, yeni meslekler ve uzmanlagmalar ortaya ckmustir (elektronik

rezervasyon, gdrsel-igitsel teknikler gibi)70,

OECD istatistiklerine gére Yunanistan’da otel sekidriinde istih-
dam edilen isgorenlerin toplam akt@f niifusa orami1 %5,1'dir ve bu kesi-
min toplam hizmet sekisriindeki pay1 %13,5'tur. Yine aym kaynagin 1986
yilina ait verilerine gore; Tirkiye’de toplam aktif niifusunun %0,8'i otel
sektdriinde cahgmakta ve bu kesimin toplam hizmet sektriindeki pay:
7%3,2'dir. Turizm sektériindeki direkt ve dolayh isgiiciiniin toplam aktif
niifustaki pays (diinya ortalamasi) %5'tir. OECD iilkelerinde otel ve resto-
ran sekidriinde cahganlar turizm sektsriindeki iggliciiniin  %12,48"ini

olusturur. Yine bu kesim, hizmet sekt6riiniin %1,14"tini kapsar.

Saysal olarak belirtilecek olursa; turizm sektdriindeki isgiicii tg

smifa ayrihr:

70Geneva Infernationat Labour Office, International Labour Organisation Programme of
Industrial Activities Geneva, 1983, 20-21.




64

1. Direkt Istihdam: Bu istihdam tiirii, sektdrdeki otel, restoran yo-
netimleri, ulagtirma sgirketleri, turizm organizasyonu ve turizm egitimi

yapanlar kapsar.

2. Dolayl Istihdam: Bu istihdam tiirii ise, mobilya ve insaat en-

distrisi gibi yan sektérleri kapsar.

3. Uyariimug Istihdam: Turizm faaliyetleri nedeniyle gelisme me-
yili gdsteren sektorlerdeki istihdamdir. Bunlar yiyecek-icecek ve yardimcr

hizmetlerdir.

Calismalar gostermistir ki; 1 birim direkt istihdam, yaklagik olarak

L5 birim dolayli ve uyarilms istthdam yaratir71.

Genel olarak turizm sektorii kiiciik otel isletmelerinden cok
uluslu otel igletmelerine kadar cok cesitli miitegebbislerle doludur. Hiz-
met sekidrii olmasi tabiatiyla da degisik mesleklerin bulundugu genis bir
yelpazeye sahiptir. Turistik isletmelerin cahgmalan biyiik 6lgiide diizen-
siz olan turistik talebe baghdir (yaz-kig sezonu, tatiller, hafta sonlar1). Bu
durumda iggiiciiniin organizasyonunda esnekligin olmasini gerektirir ve
sektor ¢ok sayida mevsimlik ve gocebe”, part-time kisiler istihdam eder.
Bu nitelikteki kigilerin tabiatinda diizensizlik vardir. Diizensiz turistik ta-
lep igletmelerin kendi islerinde vardiyalarin ve gece cahigmalarinin sik

sik degismesine, dolayisiyla da sikinfilara neden olur.

7 1C").‘DAU_I, Tourism Manpower and Training in Turkey, Revue de Tourisme The Tourist
Review Zeitschrift fiir Fremdenverkehr, 3/1991, 22.

" Gogebe kelimesi burada mevsimlik olarak turizm sektoriine ¢aligmak igin gelen kisiler
igin kullamilmaghir,
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Diizensiz talep turizm sektdriine yon veren hiikiimetlerin cabala-
rma ragmen uzun siire devam edecefe benzemektedir. Dolayisiyla isgii-

ciiniin diizensizligi de bu siire i¢ginde devam edecektir.

Son on yilda turizm endiistrisinin insan kaynaklar: {izerine ilgisi
artmighir. Bu durumun, insan kaynaklarmn turizm olaymin gelismesi
iizerinde oynadig role bagh oldugu sdylenebilir. 80’li yillarin ortasinda
Uluslararasi Caligma Orgiiti (ILOY nun yardimiyla Ekonomik Isbirligi ve
Kalkinma Orgiitii (OFCD) iiyesi iilkelerin otel endiistrilerinin iggiicii pa-
zarlart araghrilmugtir. Araghrmanin ilk amac: turizmin OECD platfor-
munda istihdam oranim artirmadaki katkisiru belirlemektir. Bu cerceve-

de su sorular tizerinde durulmugtur:

* Is gesitleri ve calisma kogullan faydali olmus mudur?
* Bu igler mevcut iggiiciiniin beklentilerini kargilammglar midar?
* Cahigma kosullarindaki ilerlemeler igletmelere yansimakta

midir?

Bu sorular gé}igmekte olan turizmin faydalan ile ilgili baz1 giiphe-
ler ortaya koymaktadir. Turizm endistrisi istihdam yaratmaktadir, fakat
binyesindeki igler yan kalifiyedir, dier endiistrilere gére daha az 6deme
yapuir, part-time veya mevsimlik olabilir, isg6ren devirhiza yiiksektir ki,

bu durum da ¢ahgma kogullanyla olan tatminsizligi gosterir.

Yine bu sorulara baz1 cevaplar endiistrinin kendisinden gelmigtir.
1987 yihinda Uluslararast Otelciler Birligi (IHA) 142 iilkedeki 300.000 oteli
temsilen endiistrinin gelecek 20 veya 25 yil icin olas1 gelismeleri ve egi-

limleri hakkinda agiklama yapmugtir. Insan kaynaklan konusundaki aras-




tirma Harwath & Harwath tarafindan yiriitilmiis ve “Gelecegin Otel-

leri” bashg: altinda yaymlanmustir. Buna gore; gelecekte endiistrinin kar-

: 'ZI-I-éﬂagacagl en biiyiik problem, insan kaynaklari olacaktr. Hem endiistri-

lesmis iilkeler hem de gelismekte olan ilkeler nitelikli isgiicinii cek-

mede ve onlari isletmede tutmada problemlerle karsilasacaklardr.

Turizm endiistrisinin su anda yasadig1 en énemli sorunlardan bi-

- risi de, bir igveren olarak mevcut imaji diizeltmenin yollarini aramaktsr.

" Genel olarak turizm endstrisi cekici olarak algilanmamakta, kariyer ge-

1i§tirmek isteyenlerce ve diger endiistrilerden gelip turizmle ilgili egitim

.~ almak isteyenlerce listenin en son siralarinda yer almaktadir.

Sekiz adet Bat1 Avrupa iilkesinde yiiriitiilen bir bagka ¢alismada

- ise, yine benzer sonuglara rastlanmustir. Buna gore; seyahat ve turizm

 meslekleri ise yeni baslayan bircok kigi igin baglica bir is imkanmdsr; fakat

aym kigiler birkag yil caligtikfan sonra, uzun ve sosyal olmayan calisma

saatleri, diigiik maas ve iicretler, sturh egitim, kariyer imkanlar1 neden-

leriyle iglerini birakmaktadirlar. Bu durum ise, nitelikli isgiciliniin st-

rekli kit olmasina neden olacaktir.

Nitelikli isgiiciiniin kroniklegmig kith§ina gogiis geren endiistri

icin yapilan ¢ahigmalar; emekliler, yeniden ige baglayan kadinlar, mev-

simlik gécebeler dahil olmak iizere etrafta ne kadar uygun isgiicii varsa,

bunlann ise alinmalanni ve part-time, is i)ayla§mu, cok yonlii istihdam

gibi gekillerde ¢alistirdmalarir tavsiye etmektedirler.

Igsizligin olmasina ragmen isgéren devirhizinin yiiksek olmas;,

¢ahgma kogullanindan tatminsizligi gosterir ve bu durum insan kaynak-
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lan1 konusunun sadece iggiicii kit veya ihtiya¢ duyulan isgérenlerin is-
letmelere cekilmesi degil, aym: zamanda bu sektdre giren isgdrenlerin

sektdrde tutulmasmi da giindeme getirir.

Isg6ren devrinin endiistriye bir maliyeti vardir. Amerika Birlegik
Devletleri'nde yiiriitiilen bir calismada 1990 yili itibariyle bir isgorenin ye-
rine bagkasinin alim maliyeti, kisi bagina 2.900 ila 4.700 Dolar arasindadir.
Ayni yil icin bu rakam iist diizey yonetici icin kisibag1 17.000 ila 20.000

Dolar arasmda olarak belirlenmistir.

Yiiksek iggoren devirhizi oranlar efitim ve insan kaynaklari ge-
ligtirme programlanna agihik verilmesini giindeme getirmektedir. Unu-
tulmamahdur ki; yitksek devirhizi (hem isgbrenler hem de iist diizey is-
gorenler i¢in) hem egitimin maliyetini artirir ve hem de egitime yapilan

yatmmlarin degerini azaltir72.

Burada efitim konusuyla ilgili olarak igletme diizeyinde ve iilke
diizeyinde bir saptama yapmann yararh olacagi kanisindayiz. Turizmin
makro diizeyde planlanmasinda 6nemli agamalardan birisi, personel ih-
tiyacinin belirlenmesi ve bl;l ihtiyacin kargilanmasi icin gerekli egitim ve
ogretim planlamasimin yapilmasidir. Gergekten 1977 yihnda Diinya Tu-
rizm Tegkilati (Organisation Mondiale du Tourisme) ”O..M.T"l tarafindan
degisik iilkelerde ulusal turizm yénetim &rgitleri nezdinde otelcilik en-
dustrisinin baghca temel sorunlarini tamimak igin yapilan bir anket arag-

tirmasinda; birinci derecede énemli sorunun, “mesleki egitim” oldugu;

72y EGRANDONE, Tourism And Employment-Policy Initiatives In Tourism Labour
Markets (OECD Seminar) Antalya 24-26 April 1994, 3-6.
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teknisyen ve yonetici kadrolarin formasyonu icin gittikge artan bir ilgiye
dikkat gekildigi ortaya konulmugtur. Ozellikle gelismekte olan iilkelerin
mesleki ve teknik bilgi bakimindan yetersiz olmalar1 nedeniyle turistik
hizmetleri istenilen kalitede sunamamalan, tur operatérlerini bu iilke-
lere seyahat diizenlemekte cekimser davianmaya zorlamaktadir. Sert re-

kabetin cereyan ettigi uluslararast turizm piyasasma standart ve kaliteli |
hizmetle girmek, toplum diizeyinde bir turizin bilinci kadar yetenekli ve
yeterli diizeyde personelin varlifina, bu hedef ise, egitim ve 6gretime ba3-

Iidir.

Unutulmamalidir ki turizm, uluslararas1 piyasada turistik mal ve
hizmetler arasinda bir kalite savagidir. Kalite ise toplum diizeyinde ye-
terli bir turizm bilincine, sektdr dﬁzeyinde de ciddi egitim gérmiis perso-
nelin varligna ihtiyag gosterir. Hizmet kalitesini yansitan iig temel un-

sut; insan, servis ve giiliimsemedir73,

Turizm endiistrisinde profesyonellesmenin ge¢ ortaya ¢ikist nede-
niyle, endiistri geng insanlara otel ve yeme-icme igletmelerinin cazibesini
yeterince sunamanus ve onlan1 motive edecek zamam olamamughr. Tim
bunlara bir de handikaplar, stkintilar ve hizmet endiistrisinin dogasinda

var olan ihtiyaclar da eklenmelidir.

Otel ve 1estoran ig;letme_lerinih alt ‘kademelerinde caliganlarin
yani, bulagikey, bagaj sorumlusu, asansércii, temizlik gérevlileri gibi kim-

selerin bulunmalan, &zellikle isgiiciiniin bol oldugu iilkelerde turizm

730LALl age. 283-284.

-, e
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mesleginin imajin1 zedelemis ve isgbrenierin ¢ok diisiik iicretlerle ige

alinmalarina sebep olmugtur.

Genelde otelcilik sektoriindeki isgiicii degisimi ¢ok yiiksektir. Otel
isletmesi mevsimlik bir otel olmasa bile, birkag giin i¢in hatta bir gece igin
ilave eleman ihtiyacina miiracaat edebilmektedir. Bunun esas nedeni,

daha 6nce bahsedilen turistik talebin diizensiz olmasidir.

Anormal calisma saatlerinin olmasi da bzellikle genglerin alig-
makta zorlandiklart bir durumdur. Bunun disinda ¢aligma gund ogle ta-
tillerinin de eklenmesiyle, igletmeden ayrilig saatini nemli 6l¢tide gecik-
tirmektedir. Hatta sermayedatlarin yoneticilife de soyunduklan bazi kii-
ciik igletmelerde iggﬁr‘én adeta isletmeye baglanmakta ve bu durum da ig-

gorenin aile yagam iizerinde olumsuz etki yaratmaktadar.

Turizm endiistrisinde goriilen olumsuzluklara bir de fiziksel yor-
gunluk ve psikolojik sikayetler konulan da eklenmelidir. Fiziksel yor-
gunluk konusunda mutfak bolimiini ornek verebiliriz. Tum mutfak is-
leri az veya cok zordur. Is1 (terleme), tagmacak agir yﬁkler,. uzun stire
ayakta kalma, talebin ¢ok :oldugu zamanlardaki is yogunlugu, sinirsel
yorgunluk s6zkonusudur. Psikolojik sikdyetler konusunda ise, miigteri-
lerle temas halinde olan iggdrenlerden drnek verebiliriz. Bu kisiler isle-
rinde sabirh olmal, kendilerine hakim olmali, sorun gkbginda ortami
yumusatmahdirlar. Cogu kez haksizca yapilan sikayetler, sinirlenmeler,

sitemler kargisinda sakin olmak, nezaketi korumak gerekeceginden, in-

s e i MR




san psikolojisinden anlayan, zarif, saglam bir karaktere sahip kigilerin is-

tihdam 6nemlidir74.

Konaklama igletmelerinin endiistriyel ozelligi hizmet iiretimin-
den dogar. Bu hizmetleri basarmak igin istihdam edilen ¢ok sayida perso-
nel arasinda genig bir ig boliimiine ihtiya¢c duyulur. Istthdam edilen pet-
sonelin ¢ok olmast sosyal sorunlarin én planda yer almast zorunlulu-
gunu dogurur. Ciinkii konaklama endiistrisinin esasi insana dayanur.,
Birgok endiistriler firetimde isletme faali)}eﬁerini makinelestirerek, beseri

elemandan mimkiin oldugu kadar tasarruf sagladiklan halde konak-

lama endiistrisi makinelestirilemez. Bu nedenle misafir agirlama isi yine

insan emegi ile yapili”5,

Turizm endistrisindeki geligmelere ve mevcut duruma makro

agidan baktiktan sonra, tilkemizdeki durumun incelenmesi de yararh go-

riilmiigtir.

1993 yilinda Turizm Bakanhgmin Uluslararasi Cahsma Orgiitii

(ILO) ile ortaklaga yaptig “Turizm Endiistrisi Isgiicii Aragtirmasi”na gore;

» Konaklama tesislerinde ve seyahat acentalarinda calisan kadm
iggbrenin oram yiikselmis ve foplam isgiiciiniin tesislerde %19'unu,

acentalarda %36’sim, restoranlarda ise %7’sini olusturduklan saptan-

mastar.

74Geneva International Labour Office age. 89
75H OLALI-M KORZAY, Otel igletmeciligi (Kasim 1993) 2 b,, Istanbul, 10,




* Konaklama, restoran ve seyahat acentalarindaki iggiciiniin egi-
tim diizeyi eskiye nazaran artmus olup, ii¢ sektérde Lise veya Universite

mezunu iggoren oraninda Snemli artislar goriilmiistiir.

* Konaklamada en ¢ok istthdam sorunuyla kargilagilan boliim
Onbiiro, Hol, Lobby iken, Restoranlarda “Yiyecek Uretimi” bolimii ol-

mustuar.

* Konaklama tesisleri en ¢ok egitim ihtiyaa duyduklan bolim
olarak “Onbiiro, Hol, Lobby”yi gostermislerdir. Restoranlar ise en g¢ok
“Yiyecek ve Igecek Servisi” bdliimiinde egitim ihtiyaa duyduklanim be-

lirtmiglerdir.

« Meveut aqif ve gelign{éyi kargilayabilmek i¢in konaklama tesis-

leri gelecek beg yil igcinde 94.000 ilave elemana ihtiya¢ duyacaktir?®.

Bunlara ilaveten, Turizm Gelistirme ve Egitim Vakhi (TUGEV)
tarafindan, Konaklama Sekiérii Yoneticilerinin Elemanlarda Aradiklan
Nitelikler adi altinda bir caligma da yapilmigtir. Buna gére; konaklama te-
sislerinde gbrev yapan yéneticilerde en ¢ok rastlanan bilgi eksiklii ya-
bana dil bilmemedir. Bu eksiklik 1, 2, 3 yildizh tesislerde daha belirgindir,
ikinci siradaki bilgi eksikligi, “Yoneticilik” ya da “Mesleki Bilgi”den yok-
sun olmadir. Bunun diginda 1, 2, 3 yildizh {esislerde ¢aligan yoneticilerde
insan iligkileri ve miigteri iliskileri konusundaki beceri eksikligi ilk sira-
larda, plansizhik, personeli ydnetememe, iletisim kuramama, insiyatif

kullanamama gibi beceri eksiklikleri, izleyen siralarda yer almaktadir. 4

76T.C Turizm Bakanhgi-Uluslararas: Calisma Orgiitii Igbirligiyle, Turizm Endiistrisi
Isgiicti Arastirmasi, 1994, Ankara XIL
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ve 5 yildizli tesislerde ¢aligan yoneticilerde ise, astlarimi egitememe ilk si-
rada, iletigim kuramama ikinci sirada yer alan beceri eksiklikleri olarak

goriilmigtiir.
Yonetici olmayan isgorenlerdeki bulgular ise sdyledir;

1, 2, 3 yildizh tesislerde calisan yonetici olmayan isgbrenlerde ek-
sikligi en ¢ok hissedilen bilgi tiirii “Mesleki Bilgi”, ikinci sirada yabana
dil bilgisi ve ligilinci sirada pratik bilgidir. 4 ve 5 yildizli tesislerde ise ya-
bana dil bilgisini birinci sirada, mesleki bilgiyi ikinci ve pratik bilgi eksik-

ligini ficiincii sirada belirlemislerdir.

1, 2, 3 yildizh tesislerdeki yonetici durumunda olmayan iggoren-
lerde sirasiyla, miigterilerle iiiéki kurma, seri ve c¢abuk olug, amirlerle
iligkiler ve insan iligkileri konularinda beceri eksikligi bulunmus, 4 ve 5
yildizlr tesisler aym grup isgérenlerde sirasiyla, hizh caligma, miisteri
iligkileri ve insiyatif kullanma konularindaki beceri eksikliklerine rast-

lanmistar.

Universite diizeyinde mesleki efitim gormis iggdrenlerde kargr
lagilan eksiklikler ise; 1, 2, 3 yildizli tesislerde sirasiyla, pratik olmama, ya-
banci dil bilmeme, tecriibesizlik, bilgi eksikligi, ise bagh olmay1p, ¢abuk
yikselme istegi, verilen isi kiiciimseme, yenilikleri izleyememe, sabir ve
Ozverili olmama gibi eksiklikler gosterilmistir. 4 ve 5 yildizh tesislerde ise

aym grup isgbren icin swasiyla, tecriibesizlik, pratik olmama, sorumlu-

et it i B
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luktan ka¢ma, meslek sevgisinin olmayigi, is temposuna uyumsuzluk

olarak ortaya ctkmgtir7?,

IV.1S TATMINI VE ISGOREN DEVRI iLISKiSi

Is tatmininin isgbren devriyle olan iliskisini incelemeye gecme-

den 6nce tutumlarn olusumu ve igletmelerde kargilagilan tutum tiple-

rine kisaca deginmekte fayda vardu. Bireyin cevresinde bulunan hergey

onun i¢in bir tutum konusudur, Kigi kendisini cevreleyen sosyal ve fiziki

ortamdaki egyalara, objelere ve bireylere karsi yaygin ve degisik yonlii tu-

tumlar olusturur. Kisinin ¢ok sayidaki cevresel degiskene karsi tutumu

olmasma ragmen, sahip oldugu tutumlarin sayis1 smurhdur. Birey ancak

kendi psikolojik alemindeki objelere karg1 tutuma sahiptir. O halde kisi-

nin kendisini kusatan cevredeki bir objeye karsi tutumunun olusmas:

igin onu tammas1 yeterli olmamakta, o objeyi kendi psigik alemine dahil

etmesi gerekmektedir. Bu durumda tutumun olugumu, kisi ile tutuma

konu olan objenin &zel bir sistem icerisinde biitiinlegmesini gerektirmek-
tedir.

Kisinin aile bireylerinin veya yakin iliskide bulundugu diger kisi-

lerin davramglar, onun cesitli cevresel objelere kars: gekillenmesini sgla-

yacaktir. Iste bu gekillenme, éncelikle onun tutumunun olusumuna yar-

dim edecektir.

"TTurizm Geligtirme ve Egitim Vakfi, Konaklama Sektoria Yéneticilerinin Elemanlarda
Aradiklar Nitelikler (Ocak 1994) Istanbul, 13-22.




A, Isletmelerde Kargilagilan Tutum Tipleri

Isletmelerde isgdrenlerin tutumlan 15 davranislarim etkiledigi
i¢in, iggdrenin ise ve is ortaminun degiskenlerine karg1 tutumu Gnemli-
dir. Bu nedenle de igletmede ortaya cikabilecek tutumlarin tiirlerini bil-

mek gerekecektir,

Kisinin binlerce tutumu vardir, ancak Srgiitsel davrams acisindan
diisiiniildiigiinde kigi-is davramsmi etkileyenler sayica sinirlidir. Isgbre-
nin is ortamma kars1 tutumu, onun isin cevresel ve ekonomik faktsrle-
rine karg1 olumlu veya olumsuz sahip oldugu evrim katsayismna baghdr.
Isletmede iic tiir isgbren tutumundan séz etmek miimkiin olacaktr.

Bunlar ise baghhk, ig sorumlulugu ve is tatminidir.
1. Ise Baghilik (Job Involvement)

Bu tiir tutumla anlatilmak istenen, isgbrenin isini benimseme
derecesidir. Isgdren isinin tim yonlerini benimseyebilir, sevdigi ve be-
gendigi yonleri vardn, aym sekilde igin baz1 yénleri kendisini tatmin et
memektedir. Ancak sonug olarak sevdigi y6nii fazla ise, isine baghlik de-
recesi de fazla olacak ve kigi bu igi yapmaya devam edecektir. Kiginin
igine bagh olmas: halinde verimliligi artacak, is tatmini bulacak, is ortami

ile daha olumlu iligki kuracaktr.
2. Is Sorumlulugu

Bu tutum tiiriine 6rgiitsel sorumluluk demek, belki daha dogru

olacaktir. Isgéren, igletmenin kurallarina, igleyigine baglanir ve kendi

davranislarini Orgtitsel kurallar dogrultusunda diizenlerse, zamanla or-
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taya organizasyonel baghhk cikacaktr. Isgtrenin bu tutum tiiriine sahip

olmas1 halinde is ortaminda bulunmaktan huzur duyacak, kisi-igletme

baghhig: siireklilik kazanacaktur.

3. Is Tatmini

Is tatmini daha &nce acikladigimiz tammlara paralel olarak, kisi-

nin igine karst genel ve olumlu tutumunun ifadesidir. Bir isgbren isine

kars: yitksek derecede ve olumlu tutum gosteriyorsa, énemli élciide is

tatmini var demektir. Yaptifi isten mutlu olmakta, bu isi

yapmaya de-

vami arzulamaktadir, Benzer sekilde kisi isinden mutiu degilse,

isine

kargi olumsuz bir tutuma sahip demektir ve mutsuzluk derecesi ile

olumsuz tutumun siddeti birbirine paralel olarak gelisecektir’8,

Is tatmini, isin ozellikleri ile iggorenlerin beklentileri arasindaki

uyumu v

e iggbrenlerin iglerinden hognutluk duymasimi belirleyen bir

olgudur. Bu olgu defisik elemanlardan olugur;

a. Tatmin Edici ve Adil Ucret

Isletmenin temel amaglarindan birisi; isgdrenlere hak ettikleri fic-

reti vermektir. iggérenlerin tatmin edici &dil bir iicret beklentileri karg-

landig1 élgiide iglerinden duyduklan tatmin dereceleri, ige bagimhliklan

ve verimleri artmaktadur.

7BERDOGAN ag e 362-364,
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b. Sosyal Giivenlik

Isgorenlerin ¢aligma hayatlarinda kendileri, aileleri igin gelecek
endigeleri tastmamalar, onlarin islerinden tatminlerini ve verimli ca-

hgmalarini saglayan 6nemli bir faktérdiir.
¢. Calisma Giivenligi

Isgorenlerin nedensiz yere iglerinden uzaklagtinilmayacaklarina
duyduklar giiven, is doyumluluklarini ({atminini) olumlu yonde etkile-
yen bir etkendir. |

d. Is Giivenligi

Isgdren igin caligma yerinin saghk kogullarina sahip olmass, giive-
nilir fiziki kogullara sahip bir igyerinde calismak ige bagimhihgn, isin si-

rekliliginin, is tatmininin ve verimliligin énemli bir unsurudur,
e. Is-Beceri-Bilgi Dengesi

Isgorenin bilgi diizeyi, becerisi ile dengeli bir ig gormesi, ig tatmi-
ninin ve verimliligin snemli kosullarindan birisidir. Isinden hognut ol-
mayan, zevk duymayan bir insanin bagariya ulasmas1 rastlantidlara bagh-

dur.
f. Isten Dogan Gurur

Isgbren yaptif1 isten gurur duymahdir. Isten gurur duymamn gos-

tergesi, iggdrenin iiretim faaliyetlerinin sonucunda insanlann ihtiyagla-
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Iina cevap veren bir iiriin yaratmis olmanin verdigi hazdir. Ancak igini

seven bir insamn yarattig: {iriin kisiye gurur verir, tatmin saglar.

g: Isletme Politikalar

Igletmenin politikalan, piyasadaki prestiji-imaji, isgérenin igin-

den tatmin olmasim saglayan bir faktérdiir.

h. Gelecegin Yonetici Asasimi Tagimak

Otel isletmelerinde her caligan gelecekte gelismek, yiikselmek,

otelin yénetim kademelerinde gorev almak veya bagimsiz bir isin sahibi

olmak umudunu tagir. Bu nedenle isgérende yiikselme kapllanmn agik

oldugu inana verildigi olciide, isgbrenin ¢alisma sevki, verimliligi, is

tatmini en yiiksek performansa ulagrr,

1. Sosyal Iklim

Isgbrenin, ig arkadaglartyla, amirinin tutumuyla, katilimer bir

yonetimle uyumlu bir sosyal atmosferde ¢ahsma olana, is tatminini

saglayan bir unsurdur?9,

Her igletmede yoneticinin bir yonetim uygulama bi¢imi, yénetim

cabalarini gerceklestirme tarzi vardir. Bu bigimin etkisi altinda isgdrenle-

rin denetim bicimi orfaya cikacakti. Yapilan calismalar denetim bi¢imi-

nin ig tatminini olumlu veya olumsuz yénde etkiledigini gostermekte-

dir. Sik1 bir denetim bigiminin, kigilerin asin slciide kontrol edilmesinin

7% ORAL, Otel Isletmelerinde Isin ve Isgiicaniin Verimliligi (1994) izmir, 170-172,
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bireysel esnekligi azalttigy, bu tiir yonetici-isgéren iligkisinin ise olumsuz

tutum yarattigy, yapilan ¢alismalann ¢ogunda goriilmiigtiir.
i. Isin Onemi, Agtklig1 ve Kapsami

Isin cesitliligi, iste kisiden beklenen yaraticilik, sonuca varmanm
zorlugu ve ig icin dzel yeteneklerin gerekliligi, isin nemi bashg: altinda
toplanir. Bir igin bu faktérleri isteme derecesi ile ise kars: olan tutum ara-
sinda olumlu iligki vardir. Isgéren gérintimii yeterli olma, kendisinden
"yara’acﬂxk bekleyen, herkesin kolayca yapamayacag: tiirden olan islere
'3..;'ka1“§1 olumlu tutum gdstermekte ve bu tiir igleri yapmaktan mutluluk
duymaktadur.

. Isin goriiniis olarak acik olmasi, kisiden ne beklendiginin isgéren
-:tarafmdan bilinmesi de ige karg1 tutumu olumlu yénde etkilemektedir. Is
Ht'jrtalmnm yeterlilifi, diizeni, iggérenin ise karsi tutumunu olumlu

'yénde etkileyen bir bagka faktordiir. Ayrca kiginin isinin acikhig demek,

'-_':o'nun isletme igerisindeki roliiniin agik olarak ortaya konmass, rol catis-

_masma olanak verilmemesi demektir. Kisinin, neyi, nasil yapacagin

bilmesi, onun jge karsi tutumunu olumlu yonde etkilemekte ve ig tat-

" ‘minini artirmaktadirso,

|- Sendikalara Giiven

Isgbrenin, sendika yOneticilerine giiveni, menfaatlerinin ve

haklarmn korunacagina olan inang, iggbren tatminini artirict yonde etki

. gbsterirsl,

-g;’ERDocAN age 376-377.
‘ORAL a, ge. }72
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B. Is Tatmininin Sonuclan

Is tatmini ve belirleyicileri uzun yillardan beri endiistride aras-
tiuma yapanlan ilgilendiren bir konu olmugtur. Michigan Universitesi
Aragtirma Merkezinde is tatmini iizerinde yapilan arastrmada genel is

tatmininin dért 6l¢iisii belirlenmistir;

« Is grubuyla gururlanma
° Kendiliginden dogan is tatmini
¢ Isletme faaliyetlerine katki

* Mali ve statii agsindan tatmin.

Bu olgiiler goriismelerden elde edilmis, sonradan verimlilikle

iligkileri aragtirilmstir82,

Is tatmini iggdrenler aqisindan, fiziksel ve ruhsal saghgin, igletme

agisindan ig verimhiligi ve toplum agisindan ekonomik gelismenin ve
kaynak tasarrufunun, sosyal israfi 6nlemenin en onemli bir faktériidiir,
Ote yandan isin verimlilifinin artmas1 da ig tatminini artiran bir etken-
dir. Lawler ve Porter verifniiligin ig tatminine olanak sagladiginu belirle-

yen bir model gelistirmiglerdir83:

820 GUL, Galiganlarin Ig Tatmini, Ticaret Turizm, Eylal 1992, Ankara, 10.
830RAL age 172,

PRS- R




80

Sekil 2
Verimlilik Igsel ve Digsal Odiillerde Denge »! Is in
Is Bagarisi b Odiiller ’ Algilamas: ‘e Tatmini
.o Verimlilik
Is Tatmini -1  Verimlilik |—»] igeg:;ai'l!sn

Is tatmini bir yerde verimin artinlmas: icin bir motivasyon arac-
dir da I tatmininin daha iyi anlagilmasi igin ihtiyag kargilama ve sosyal

referans grubu kavramlarma da deginmek gerekecektir.

Is tatmini, bir kimsenin thtiyaglanimin is durumunda kargilanma
derecesinin bir fonksiyonu veya onunla olumlu iligkili olan bir kavram;
dir. Is tatminine sadece bu aqadan bakmak, her zaman dogru olmaz.
Ciinkii insanin mh yapisy, beklentileri farkli ve karmagiktir. Maddf ihti-
yaclarmn karglanmasi her zaman calisanlarin ig doyumunu saglamayabi-
lir. Inanglarn uygulanmasimin yasaklanmasi, y&netim hatalar, saghk

problemleri bunu engelleyebilir.

Sosyal referans grubu kavram ise soyle aciklanabilir: Is tatmini, is
ozelliklerinin diinyay1 degerlendirmede ve “sosyal gercegi” taumlamada
rehberligini istedigi gruplarin tasvip ve isteklerinin kargilanma derecesi-
nin bir fonksiyonu véya onunfa olumlu olarak iligkili olan bir kavram-
dir. Burada gahsanlarin sosyal statiileri, aldiklant éinvanlar i3 tatmininin
saglanmasmna her zaman yetmese de tatminin saglanmasinda dnemli bir

faktordiir. Yalniz bu durum sahislarda ve gelir durumlarmna gore farkh-
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liklar gosterebilir. Genelde maddi ihtiyaglann kargilanmasindan sonra bu
tiir ihtiyaglarin karsitanmasi gereksinimi duyulur ve ig fatmini sagla-

n1r84,
C. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Ozellikler
1. Yas

Ucret ve statii genclerde daha onemliyken, is giivenligi yaghlarda
daha 6nemlidir. Ayrica araghrmalar yas ve is doyumu arasinda genel-
likle, olumlu bir baginh oldugunu gostermigtir. Isgorenler yaslandikea is-
lerinden doyumlari (tatminleri) artmaktadir. Bunun nedeni, deneyime
dayali olarak uyumun artmasi olabilir. Ote yandan, daha geng iggtrenie-
rin yiikselme ve diger is kogullanina iligkin agin1 bekleyiglere sahip olma-
lan1 nedeniyle, ige ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklan biyiiktir.
Is doyumunun yagla iligkisi, uluslararas1 gecerlilife sahiptir. Beg ayn
ulusta yiiriitiilen cahgmalar, daha yagh isgérenlerin, daha doyumlu ol-

duklarim gostermigtirs.
2. Cinsiyet

Bayan isgSrenler daha az hirsh iken, gevresel faktdrlere daha fazla

énem vermektedirler.
3. Kidem

Isletme icin cahganmn degerini artiran bir unsurdur.

B4GUL age 10.
85K DAVIS, igletmede Insan Davranigi-Orgiitsel Davramsg, Gev. KTOSUN ve Digerleri
(1984) 5.b., Istanbul, 100.
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4. Formasyon Diizeyi
5. Hiyerargik Pozisyon

Bulunulan hiyerarsik pozisyona gore ig tatmini ve fatminsizligin-
deki oncelikli konular degismektedir. Yéneticiler icin agagidaki siralama

verilebilir.

Is tatmini icin;

- Gorevini yerine getirmek
- Biligim

-~ Sorumluluk

- ilerleme (terfi)

- Ucret.

Tatminsizlik i¢inS6;
- Isletme politikas: ve yonetim
- Bilisim

- Ucret

- Ustlerle iligkiler
- Isin kendisi
- llerleme

- Cahsma kurallan.

86].1\1.FORGOUS_—B.TTURRALDE, Les Editions d"Organisation, Paris (1991) 128.
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D. is Tatmininin Verimlilikle iliskisi

Beseri iliskilerin, moralin, is tatmininin verimlilikle iligkisi ig-
letme ve davranis bilimiyle ilgilenen aragtirmacilar tarafindan uzun yil-

lardan beri aragtinlmaktadir.

Daha 6nceki yillarda yiitksek is tatmininin yiiksek verimlilife yol
actigina kesin géziiyle bakilmaktaydi. Fakat yapilan aragtwrmalar, olaymn
biraz daha karmasik oldugunu gostermistir. Yapilan aragtirmalarda is tat-
mini ile bagar1 arasindaki iligkiye temel olmak iizere 12 yiiksek verimlilik
gosteren grupla, 12 diisiik verimlilik gdsteren grup teshis edilmigtir. Daha
once sbzii edilen genel ig tatmininin doért olgiisiinden yalmzca “is gru-
bundan gurur duyma” is fatmim’ ile verimlilik arasinda bir iligki goster-
migtir; yani yalnizca bu etmen yiiksek ve diigitk verimlilik arasinda fark-
hihk yaratmistir. Burada neden-sonug iligkisini kurmak ve aragtuma so-
nuglarina gére yorum yapmamn son derece gii¢ oldugu goriilmektedir.
Doyumlu isgdrenler cok iiretebilirler, az ya da orta derecede iiretim yapa-
bilirler. Doyum-verimlilik iligkisi ¢alisanlann aldig: odiiller ve diger bir-

cok degiskenden etkilenen oldukc¢a karmagik bir iligkidir.

Gene burada yapilan aragtirmalarda verimin artmasinda direkt
olarak is tatmininden ziyade ig tatminini saglayan gozetimcilerin ¢ahgana

bakis acilari ve davranislarinda daha etkili oldugu belirlenmigtir.

Is tatmininin ve moralin verimin artmasinda Sneminin hi¢ ol-
madigin diisiinmenin de yanlg olacag: kesindir. Aslinda calisanlann tat-
mininin is verimini artiraca ve i veriminin artmig olmasinda iy fat-

minini sagiayacag: kesindir.




Yani bunlar siirekli birbirlerini etkileyen, birbirleriyle iligkili olan
dairelerdir. Kisaca ig tatmini verimin artmasinda, isyerinde huzurun sag-
lanmasinda Snemli bir yer tutar. Ciinkii i tatminininden iti sonug ¢I-
karmak gerekir: Birincisi; calisganlarm mutlulugu, huzuru, ikincisi de ve-
rimin artmasidir.

Isgdrenin isinden duydugu tatmin ve isletmeye olan verimliligi
cok sayida degiskenin etkisi altindadwr. Tim bu iligkiler, Sekil 3'te gOs-
terilmistird?,

Iste verimliligin saglanmasi mesleki ve insana bagh faktrlerce
miimkiindiir. Ustteki Sutermeister’in verimlilik carki, isgérenin isindeki
verimliligiyle ilgili bircok karmasik faktériin ¢ok miikemmel bir sekilde
anlatimim saglar.Bu gekil incelenirken 1 no’lu daireden yani Verimlilik’-
ten incelemeye baglaniimalidwr. Burada verimlili§in 2 numarah dairede
belirtilen faktérlerden etkilendifi gorilecektir. Bunlar; teknolojik ge-
Ii§me,.hammadde]er, is diizeni ve kullamlan yontemlerdir. Verimlilik
aymi zamanda iggdrenin ig bagarisindan da etkilenir (3). Béylece verimli-
lige ait iki temel belirleyicinin isgorenin i bagsarumi ve ¢esitli teknolojik
faktérler oldugu anlagilacaktir.

Sekil iizerinde ayn1 yontemle ilerlenecek olursa iggdrenin is baga-
rimina ait belirleyiciler de tesbit edilebilecektir. Bunlar da yetenek (4) ve
motivasyondur (7). Motivasyon sirasiyla isgorenin ihtiyaclarindan (9) ve
sosyal kosullardan (12) etkilenir. Seklin bu sekilde incelenmesiyle verim-
lilik iizerinde ve kendi aralarinda iligki bulunan faki6rlerin karmagikhgt

hakkinda bilgi sahibi olunabilir.

87] D DUNN-E CSTEPHENS, Management of Personel Manpower Management and
Organizational Behavior {1982) London, 25.




Teknolojik
Gelisme
Hammaddeler
Diizeni
ontemier

Referans Gribu
Erkek - Kagiy
Kiiltiirgy Gegm

Deneyim

24 Liderler

"

—_
27 Liderlik Tipi
28 lLaissez - Faire
29 Olokratik
Yakin Denetim,
Uretim - Odakey
30 Demokratik, Genel denstim
31 Iggdren Odakh
32 Katiim, Bifesme

—

Sutermeister'in Verimlilik Carki




E. Is Tatminsizligi ve Sonuclan

Is tatminsizligi kisaca, ¢alisanlarin isini sevmemesi, o isyerinden

ve isinden zevk almamasidir. Bununda is akisina ve verime olumsuz

gibnde etkisi olacakfir, bir yabancilagmayi getirecektir®8,

Is tatmini konusundaki en temel fikir, is ya da tecriibelerin deger-

“lendirilmesi sonucu abinan zevkli ya da olumlu duygu halidir. Is tatmin-

_ S:izligi,_ iggorenin bu beklentilerle karsilagmamas: sonucunda ortaya cikar.

| Eger isgbren igyerinde giivenli ve diiriist bir ortam bekliyorsa ve o is or-
tamu aramilan ézelliklere sahip degilse ig tatminsizligi ortaya gikars.

1

Is tatmininin fazla olmasmn verimin artmasma etkisi ok fazla

-olmamasina ragmen is tatminsizliginin drgiit yapisina, iiretime ve is aki-

“sina Snemli etkileri olmaktadir. Ig tatminini saglayan etmenlerin olma-

“yis1 veya olumsuz olmalars is tatminsizligine neden olacaktir®.

Davramg bilimcilerine gore isinde doyumsuz kisi asagidaki iig

- segenekten birini secer:

- Orgiitiin iiretim normlarina uyar
- Orgiitten aynlir

- Uretimi sinirlandinr

88GUL a ge 12,

: ZQTR.LMATHIS-}‘.H.]ACKSON, Personel/ Human Resource Management (1988) 5.b,,
3. Paul, 82
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Kigi, birinci secenegi secerek, orgiitiin tiretim normlarina uyma
ve iiretime katilma karar; alabilir. Siki bir denetim kisiyi buna zorlayabi-
lir. Ote yandan inanglart ve caligma degerleri kisinin diretime katilmasim
saglayabilir. Aldig: ticret karsihfinda isini yapma yikiimliligini duyan
kisi, i3 gereklerini eksiksiz yerine getirir. Bu segenekte orgiitsel etkinligin

azalmasi s6z konusu degildir.

Ikinci secenek, kisinin orgiitten aynlma karar1 almasidir ki bu
konu ¢aligmamizin ana konusunu olugturmakta olup ileride detayls bir
sekilde ele alinacaktir. Ayrilan isgdrenin yerine }énisi almacaktir. Yeni
iggbreni ige alma, yerlestirme ve egitim masraflari, acemilik déneminde
yapilan hatalar ve bu donemdeki diigiikk @retim hiz: orgiit etkinligini

olumsuz yénde etkiler.

Uglincii secenek, kiginin iiretimini simirlandirmasidir. Orgiit icin
en istenmeyen secenek budur. Ciinkii iiretimi sinirlandirma davranisi,
- Oteki iggdrenleri de etkileyerek, alt grup normu gekline déniigebilir ve

Orgiit etkinligini ciddi bicimde tehdit edebilird1.

Bu segenek gercevesinde orgiit iginde olas1 bazi konular da su

sekilde belirlenebilir:

1. Tigisizlik: Is tatminsizligi olan isgérenlerde ilgisizlik duygusu

gelisecektir. Bu da verimin ve kalitenin diismesine neden olacaktr.

*1GINCIR, Caliganlanin Orgiitsel Gereksinimleri ve Is Doyumu, 2 Ulusal Ergonomi
Kongresi, 1989, Ankara 50-51,
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2, Devamsizlik ve igten kaytarma: Cahisanlarin devamsizhigi ve isi

yavaslatmalar iiretim ve verimi olumsuz yonde etkileyecektir.

3. Is kazalarmin artmasi: Is doyumu olmayan gahisanlarin stirekli
degigmeleri, ige intibaksizhk ve lakayitlik doguracagindan is kazalarmnin

artmasina sebep olmaktadur.

4. Isgérenler arasinda kirgmlik hissi: Isgorenler arasinda kargin-
hklar o igyerinde huzursuzluklara sebep olabilir. Bu da basariyla direkt

ilgili olacaktir.

5. Isgdrenlerin kasith davramslart: Is tatminin olmadif yerlerde
isgorenler genelde saldirgan bir tutum icinde olacaklardir. Bu da igin kot

yapilmasi, makinelere zarar verilmesi gibi sonuglar doguracaktir,

Is tatmininin olmamasi, calisanlarm kendilerine giivenlerini yi-
tirmelerine neden olacagindan onlann yaratiaa kabiliyetlerini, diigiincele-

1ini isyerinde uygulama imkara da kalmamig olacaktir®2,

Isgorenlerin is tatminsizliklerini ifade edig bigimleri gekil ize-

rinde gosterilecek olursa;

P2GUL a g-.‘e. 13.




AKTHF

1SI BIRAKMA { ONER! GEHRME

YIKICT YAPICI

HGISIZLIK | SADAKAT

PASIF

a. Isi birakma: Orgiitii terk etmeye ydnelik bir harekettir. Hem is-

t n istifa etmeyi hem de bagka bir ig aramayn igerir.

b. Oneri getirme: Sartlarm iyilestirilmesi icin olumlu (yapici) ve
1aktlf olarak yapilan ¢aligmalardir. Bu calismalar &nerileri, sorunlan iist-

lérl_e gorigmeyi ve baz1 birlegme faaliyetlerini igerir.

- ¢ Sadakat: Pasif olarak fakat iyimserligi kaybetmeden sartlarmn
-1yi1e§mesini beklemedir. Isgoren, igletme disindan gelen elegtirilere kar-

sin igletme yonetiminin dogru geyi yaptigina inanmaktadir.

d Hgisizlik: sartlarin dahada kétitye gitmesini pasifce izlemekdtir.
__Surekh devamsizhik veya ge¢ kalmay, azalan cahsmalan, artan hata yap-

m__a' oranlarini igerir93,

93SI_).ROBBH\]S, Organizational Behavior (1993) New Jersey, 190.
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Gerek is tatminin gerekse is tatminsizliginin isletmeye birtakim
etkileri buraya kadar anlatlmaya ¢ahsilmugtir. Ttim bunlar asagidaki se-

kilde de goriilebilir94:

Sekil 5

-Dagitk {sgiren

Devir Hiz
-Kabul Edifebilir
Devamsizhik
Organizasyonel -Yiiksek Verim
Fakisrier -is¢ Baghhk

-Ueret

-Terfi Olanaklan

-Yonetim Tarzs

-Isveri ve Iy
Ortam Sartlan

IS TATMINI

Grup Fakidrler

-is Arkadaglan ve
Arkadaghk Iliskisi
- Ast-Usl Migkisi

N
TATMINSIZLiGi
Bireysel
Fnllx:gr?er /’v

~Kigisel ihtiy actar
-5t Kabul Fime
Egilimi

-Cevresel RBeklentiler

Y

-Yiiksek fgpoiren
Devir thz
-Devamsizlik
-Hastahk
-Dﬁgiik Verim ve
Exkanklik

*ERDOGAN ag.e. 379.
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" lariyla olan iliskiler genel olarak gosterilebilir:

Bir bagka gekilde de iggdrenin iginde bulundugu caligma kogulla-

rinin motivasyon, tatmin, verimlilik ve isgorendevri-devamsizhik konu-

Sekil 6
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
isletmenin
Destekei
Otarak
Alpilanmasr
Katilim Yiiksek Yitksek
imkansun Derecede Derecede
Yetersiz Katilim Katilim
Olarak Imkanimun  § imkinimin
Calisma Algilanmas: { Almlanmast | Alglanmas:
- Grubunun Uretim
“Cevresindeki Odakh Uzlagtincs Uzlagtinics Grup-Odakh
Kosuflar Liderlik | Liderlik Liderlik Liderlik
[ igitk- Diigtik- Y iiksek- Yiksek- Yitksek-
B tatil Statii Statii Statii Statii
Jyumlu Uyumiu  Hyumlu Uyumlu Uyumlu
Dusik Yiiksek Yuksek Yiiksek Yiiksek Yitksek
Etkilegsim | Etkilesim-|Etkilesim | Etkilesim Etkilegsim Etkilegim
Firsati Firsati Firsati Firsati Firsati Firsati
Diigiik Yiksek Yiksek Yiiksek | Yiksek Yitksek Yiiksek
Istihdam |istihdam | [stihdam |Istihdam | Istihdam istthdam Istihdam
Gitvenligi | Givenligi | Guivenligi [Guvenligi} Govenlifi Givenliffi | Gilvenliji

IHTIYACLAR (Ihtiyaclar: Faal Hale Getirme)

Kendini
Gergeklestirme

Statu- Prestj
Kendine Saygn

At Olma

Guvenlik

Ihtiyag faal hale petirilimis fakat goreceli olarak hayal
Tkl yaratmaghs

(Verimlilik ve Devirthizinin Devamsizlik Uzerindeki Etkileri)

Yiiksek | Disiik (Dasik? | Digiik | Minimum ihtiyaglarin | Yiiksek | Yiiksek
Verimlilik karsilanmasi
Devirluz- | Diigitk | Yiiksek | Yitksek ? Orta Diigitk | Diigiik
DevamszAik
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V.ISGORENDEVRI VE VERIMLILIKLE ARASINDAKI
ILISKINiIN DEGERLENDIRILMESI

Verimlilik konusunun 1sgOrendevriyle olan iligkisinin incelen-
mesinden once isletme icindeki personel yonetiminin gecirdigi evreler-

den ve son gelismelerden biraz bahsetmek yararl olacaktir.

Modern anlamda personel yonetimi 1940 yillarinda ortaya ¢tkmus-
tir>. Ancak yiizyillar éncesinde bile belli bir diizen igerisinde olmamakla
beraber, insanlarin liderleri etrafinda toplandig1, yonlendirildigi ve hatta

cezalandirildig1 soylenebilir.

Personel yo6nelimi zaman icerisinde kayit tutma (sicil), isgoren
hizmetleri dénemi (yeme-icme, oyun salonlar-1920) ve personelle ilgili

karar alma evrelerinden gegmistir.

XIX. ytizyihndaki endiistri devrimiyle birlikte sosyo-ekonomik li-
beralizm donemine gecilmis ve cahisanlar agr calisma kogullan altinda
ezilmigtir. Igletme icin iiretim konusu &n plana gelmistir ve daha cok

teknik konulara énem verilmigtir%.

Personel yonetimi, XIX. yiizyihn sonlarina dogru ortaya ¢ikan bi-
limsel yénetim hareketinden ve endiistriyel psikolojideki gelismelerden

etkilenmis, dzellikle 1. Diinya Savagi’'nda yaganan iggiicii kitlig sonucu is-

>YALGIN age. 3.
“°SABUNCUOGLU ag.e. 22.
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tihdam, test uygulama, iicret belirleme ve basar1 degerleme konular agr-

sindan bilimsel yénetimin bir pargas: olmugtur®?,

Personel yonetimi bolimiiniin igletmeye saglach yararlar tart-
§11mai, ancak yakm zamana kadar personel yonetimi igletme Orgiitii igin-
deki insan kaynaklarmin degerleri, onlarla ilgili yapilan harcamalar ko-
nularinda igletme yonetiminin dikkatini tam olarak ¢ekememistir. Sim-
dilerde ise ilk defa teori olarak 1964 yihnda Roger Hermanson tarafindan

ortaya atilan insan kaynaklan muhasebesi konusu giindemdedir.

insan kaynaklan muhasebesi Amerikan Muhasebe Birligi'nin fa-
nimma gore; isletmedeki insan kaynaklan hakkindaki verileri belirleme,
slgme ve bu bilgileri ilgili taraflara iletme siirecidir. Burada s0zi edilen

ilgili taraflar igletme yéneticileri ve yatinmalardar.

Insan kaynaklari muhasebesinden konaklama igletmelerinde ¢e-

sitli alanlarda yararlanir.

e Verimlilik: Bir isgiiciiniin verimliligini hesaplamak igin yOne-
tici cari verimlilik 8lciilerinden yararlanabilir. Ornegin, yénetici dolu oda

basina odalar boliimii iicretlerini veya dolu oda bagina idari maaglan he-

saplayabilir ve bunlar1 benzer donemler ile (ay, yil gibi) karsilagtirabilir.

* Isgoren Devri: Insan kaynaklar muhasebesi yardumi ile iggdren

devrinin maliyetini yaklagik olarak bulmak igin yeni ige alinan iggdren-

lere yapilan egitim ve geligtirme gibi masraflar hesaplanabilir.

97D.BINGOL, Personel Yonctimi ve Begeri Hliskiler (1990) Erzurum, 3.
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Ayrica yiksek isgdren devirhizimin nedenlerini bulmak igin yo-
netici, ¢tkis miilakatlan hakkinda toplanan bilgileri gozden gecirebilir ve
devirhizim azaltmak ve isgiiciiniin kalitesini yukseltmek i¢in yapilan

nias_raﬂan analiz edebilir,

* Biitceleme: Isgirenlerin ise alinmasm planlama; farkh mevki-
ler i¢in adaylarn kaydetme, segme gibi faaliyet maliyetlerinin tahmini he-
saplarimn yapimas: gerekir. Bu tahminlerden isglicl biitgelerini yapmak &
icin faydalanilir. Bu faaliyetler icin gelistirilen standartlar, ayni zamanda |

iggliciinii elde etme faaliyetlerinin etkinligini degerlemede faydali olur.

* Isten Cikarma Kararlar:: Daha 6nce bahsedilen iggbren devrinde

¢tkarmalann da dogal olarak bir pay1 vardir. Isten ¢ikarmalann ilk etkisi;

toplam ticret 6demelerinde bir azalma ve karlarda bir artma seklinde go-

| riiliir. Fakat isten cikarmalarn bazi gizli maliyetleri vardir ki, bunlan ge-

Ieneksel muhasebe uygulamasi sayisallagtiramaz. isten glkar'ﬂan baz1 ig-

gorenler bagka igletmelerde bulunduklarindan, bunlar sektérdeki dur-

gunluk bittikten sonra eski igyerlerine donemezler. Bu demektir ki, ig-
letme yeni isgorenler bularak, bunlarn egitimine yatirim yapmalidir. Do-

layisiyla, ileriki bir tarihte isten ¢karmaya atfedilebilecek bir ikame mali-

yeti sézkonusudur. Dogal olarak bu maliyetlerin isgorenleri durgunluk
donemlerinde isten cikarmakla elde edilecek tasarruflarla karsilagtinl-

masi rasyonel bir davranis olacakfir.

* Isgiiclinii Gelistirme: Isgiiciinii geligtirme ve egitimin derecesi
konaklama igletmesinin bu faaliyetlere harcadifi para miktanindan belir-

lenebilir. Insan kaynaklan muhasebesi yaklasimi ile mevcut iggiiciiniin
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kalitesini ytikseltmek igin yapilan egitim ve gelistirme masraflary, isgoren
devri nedeni ile ige yeni alinan personele yapilan efitim masraflart ile de

karsilastiriiabilir9s.

insan kaynaklari muhasebesi konusuna girmemizin nedeni, yu-
kanida anlatidan tiim konularmn isletmeye olabilecek maliyetlerinin, isgd-
ren devri ve verimlilik konulani arasmdaki iliskiyi belirlemede sayisal

olarak ifade edilmesine yardim edebilecek olmasidir.

Verimlilik daha onceki béliimde de ifade edildigi iizere; iretim
faaliyeti sonucunda gerceklestirilen gikt1 ile bu ¢ktiyr olusturmak ic;in
saglanan girdi arasindaki iligkiyi ifade etmektedir. Onemli olan en az
girdi ile en fazla qiktiyr gerceklestirmek ya da iiretim faaliyeti siiresince

girdileri en etkin gekilde kullanmaktir9?,

Hizmet endiistrilerinde verimliligin iic tane onemli stratejik be-
litleyicisi oldugu belirtilmektedir. Bunlar; talebin yogunlugu, verilen hiz-
metin cesitliligi ve zaman igerisinde yogunluk ve talep icerisindeki de-

gismelerdir. Bunlara dérdiincii olarak bir de alternatif hizmetlere olan ta-

lebin yogunlugu eklenebilir. Bunlarm her birinin verimhligi olusturan

faktérler iizerinde etkisi olacaktir109,

Verimlili§i artirmanin gesitli yollan vardir. Bunlar;

98M..C")ZC}’L}\I, Konaklama Igletmelerinde Insan Kaynaklart Muhasebesi, Turizm Yillif,
Haziran 1994, Ankara 249-254.

99D.$ERBET(;L Isletmelerde Verimlilik Artina Teknikler ve Bu Tekniklerin Ftkin
Kullanimim Engelleyen Faktorler, Anadolu Universitesi Kiitahya lktisadi ve Idari
Bilimler Fakiltesi Yihigi, 1992, Eskigehir, 112,

100R ¢ MI L, Management in Service Industries (1983) London, 279.
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¢ Girdileri azaltmak, ¢iktlan artumak: Bu, teorik olarak miim-
kiindiir ama ¢ok cabuk olacag: séylenemez. Yonetici igin girdilerdeki bir
azaltmanin gktiy1 nasil artiracagim tahmin etmek ve bunu etkin bir se-

kilde saglamak zordur.

« Girdileri azaltmak ve ¢khlar sabit tutmak: Bu durum daha ¢ok
hazirbiklarin yetersiz oldugu zaman gecerlidir. Yani aym diizeydeki ¢ik-

tiya ulasmak icin girdileri degistirmede diizeltici tedbirleri almaktir.

« Girdilerin sabit tutulmasi, ¢iktilarin artirilmast Bu durum da

etkin ¢alismanmn yetersiz oldugunu belirtir.

* Girdileri artirarak ¢ktildarda nisbeten daha bityiik arbiglar sagla-

mak: Burada dikkat edilmesi gereken nokta giktilardaki artigin bazi ilave

maliyetleri de beraberinde getirecegidir.

* Girdileri azaltarak giktilarda nisbeten daha az azalmalar sagla-
mak: Bu, maliyetlerde yapilacak azalimalaiin ¢iktilarda bazi etkilere ne-

den olacagim vurgulayan bir yaklagimdar.

Yukanidaki bu beg alternatifte yénetici i¢in uygulamada ve gele-
cegi tahmin etmede bir kriter alma amacinu tagirlar. Fakat bu alternatifle-
rin uygulamada bazi sorunlar: da beraberinde getirecekleri unutulmama-

hdir.

Bu bes alternatif su sekilde de gosterilebilir:
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1. Girdileri azaltmak, ciktilar1 arfirmak:

Hizmetler

”

-
I’f

.”

-

-

e
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e Malivetler
'-...___.. :

-~
“-.__.'
“"--‘.

2. Girdileri azaltmak ve aktilarr sabit tutmak:

Sekil 8

= Hizmetler
T

~

~~w__Maliyetler

-~
~,
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3. Ciktilari sabit tutmak ve girdileri arbrmak:

Sekil 9

Hizmetler

= Maliyetler

4. Girdileri artirarak ciktilarda nisbeten daha biyiitk artiglar

saglamak:

Hizmetler

- R
- ~=== Madliyetler

- # SO




5. Girdileri azaltarak ciktilarda nisbeten daha az azalmalar sagla-

mak:

Sekil 11

Hizmetler

-~
N

.

T Malivetier

Iste bu noktada bir saptamada bulunmak yararh ofacaktir. Cahs-

mamizin amact sonucta karhhk ve verimlilik hedefleri olan bir isletme-
nin bu amaclarina ulagmasinda isgiliciiniin veriml olarak (en etkin bi-
¢imde) kallanilip kullanimadigin hesaplamak degildir. Bizim amacimiz
karlihk hedefine yonelik isletme faaliyetleri gerceklestirilirken bir takim
nedenlerle isgorenlerin islerinden sogumalar; (veya zorunlu sebeplerden
dolayi olabilir) sonucta islerinden ayrniimalan ya da igletme tarafindan ig-
letmeden ¢ikarilmalarinin igletmenin caligmasina, yani verimliligine

olan etkisini araghrmakir.

Isgiiciidevrinin tretime ve verimlilife olan etkileri incelendi-
ginde; isgiicii devri hem Uretim, verimlilik konularing etkiler, hem de is-

8ucl piyasasimn durumuna gore, ayrilan isgSrenlerin yerine yenilerinin
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bulunmas: giicligii gkhginda, isletmenin varligini tehdit eden bir olay

olarak karsimiza qkar.

Igletme ile ilgili gelecefe doniik karatlarin altnmasinda en énemli
etkenlerden birisi, isletmenin iggiicﬁ yapis ile ilgili gerceklerdir. Igletme-
den ayrima ve igletmeye girme hareketleri olmadan, devamh olarak
ayni iggorenlerle faaliyeti siirdiizme olanag: olsayds, igletmeler kugkusuz.
gelecefe doniik kararlarini almakta daha rahat bir gekilde hareket edecek-
lerdi. Ancak, isgiicidevrini sifira indirmek olanagi olmadifi gibi, devir
oranini 6nceden kesin bir §ékﬂde saptamak da s6zkonusu olmamaktadir.

Bu bakimdan iiretim siirecinin bu o!aydan etkilenmesi ka¢imilmazdar.

Bu etkinin niteligi, 6nce iggdrenin isten ayrilmas: ile ise yeni bir
iggbrenin alinmas: arasinda gecen zamana baghdlr'.. Isten ayrilan kiginin
yerine hemen yeni birisi bulunursa, iiretim siireci bu olaydan fazla etki-

lenmemis olacaktir.

Burada igten ayrilma tiiriiniin énemi kendisini hissettirecektir.
Yas nedeniyle emeklilik, evlenme, dofum gibi nedenlerle ortaya cikan
ayrilmalar bir dl¢iide 6nceden bilinebildigi icin, isletme 6nlemlerini buna
gore zamaninda alabilecektir. Ancak ani olarak ortaya ¢ikan aynlrﬁalarda
isletmenin caligmalan onemli olciide aksamakiadir. Ciinki, cofgu kez bu
tir aynilmalarda ¢ikan iggdrenin yerine yenisinin alinmasi, belirli bir sii-
renin gecmesini gerektirmektedir. Bu stirecin kisa ya da uzun olmasi ve
bu nedenle iiretimde bir azalmamn olmasi, birakilan igin niteligi ile de
ilgilidir. Eger ig, yapan kiside belirli bir egitim diizeyi ve tecriibe gerektiri-

yorsa, bu ig igin aym nitelikte yeni bir iggren bulunmas: isletme igin pek
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kolay

olmayabilir. Gogu kez cikan kisinin yerine, ¢alisan isgérenlerden is

yikii hafif olanlanin sézkonusu isi gecici olarak yiiklenmeleri istenir.

Boylece is akiginin devamimin bir

Olgiide saglanacagr diisiiniliir, Ama
gene de iiretimde diisme kaciilmaz olacaktr.

Isgiicii devrinin iiretimj olumsuz yénde etkilemesi, sadece ctkan

isgorenle ise yeni bir isgbren alinmas: arasinda gegen siire bakimindan

ele alinmamalidir, Yaygin bir gériige gore, isglicii devri, iggérenin isten

ayriddify anda degil, isten ayrilmaya karar verdigi anda baslayarak, iire-

timi olumsuz yénde etkilemektedir,

Isten ayrilmaya iten kosullarm or-

taya ctkmas; ve iggbrenin bagka bir i3 bulma olanagimi algilamasi sonu-

cunda, isten ayrilma egilimi dogmaktadir. Bu agamadaki iggbrenin ¢a-

isma temposunda bir disme ve veriminde bir azalma goriilecektir,

Ise yeni giren isgorenin ige ahgma ve uyum saglamasi da ¢ogu kez

belirli bir siirenin ge¢mesini gerekli kilmaktadir. Bu siire ilk planda ise

giren Kisginin bilgisine, tecriibesine ve yetenegine bagh olacaktir. Bunlann

yamisira, sdzkonusu isin tiiri ve niteligi de bu siirenin kisa ya da uzun

olmasinda etkili olmakiadar,

Diger 6nemli bir nokta

ise, yeni giren isgbreni ise ahstirmak ve

onu egitmekle gorevli kisinin, bu gorevini en etkin ve en ¢abuk bir se-

kilde yerine getirip getiremedigidir. Biitiin bu etkenler, ige yeni giren ki-

“ $inin veriminde énemli bir rol oynayacaklardwr. Bu arada egitim ve ahs-

trma gérevini ytklenen kisinin, bu nedenle esas gorevinin yerine geti-

Tilmesinde bir verim diigiikligi olabilecegini de gozden uzak tutmamak
- Berekecektir.
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Uretime ve verimlilige olan bu tir dogrudan etkilerin yanisira,
dolayl bir takim etkileri de dikkate almak gerekir. [sletmede caligan bir
Kiginin isi ile ilgili bir tatminsizlik nedeniyle kendi istegi ile aynlmasi ve
“daha iyi” bir is bulmasi, diger isgbrenlerin calismalarin; etkiler. Isten ay-
rilan kisi, bu davrarusinin nedenlerini herkesin hissedebilecei §eki1de
aqga vurdugunda, diger isgorenlerin de kendi durumlarm yeniden géz-
den gegirip degerlenleler'ini ve bagka bir is bulma alternatiflerin; algila-

malariru saglar.

Sorun, igletmede orlaya ¢ikan bicimsel ve dogal gruplar agisindan
ele alindiginda, by grup tyelerinden birinin grﬁbu terkedip yerine bir
bagkasinin girmesi, grup Uyelerinin yeni gelen kisiye uyum gosterebil-
mekte giicliik cekmesi halinj dogurabilir. Bu gibi hallerde, catismalarin
ortéya ¢tkmas, verimin diigmesi, is tatmininin azalmas gibi durumlar

Onem kazanacaktir,

Ayrica, yiiksek bir isgérendevir oranma sahip igletmelerin piyasa-

daki itibarlarinimn da zedelenebilecegini kabul etmek gerekir. Ayrilan isgo-

renlerin isletme hakkindaki oluméuz_ izlenimlerinin yaygmlagsmasi, is-

letmenin admnn cevresinde kotiiye cikmasma yol acar. Boylece de ig-

letme, iyi eleman bulmakta stkint1 cekeri01,

Tim bu iligkilerin igletmeye olan birlakim maliyetleri, sayisal

olarak, bir sonraki bélimde ele alinacaktr.

_ 1OIZ.ADAL, Personel Yénetimi Aqsmdan Isgiicii Devri Analizine Uygulamal: Bir
Yaklasim (Basilmarmig Doktora-Tezi) Istanbul 1977, 36-39,




UCUNCU BOLUM

1. ISGOREN DEVRI KAVRAMININ TEZ ICIN GELISTIRILMESI

A. CESITLI TANIMLARA GENEL BIR BAKIS

Isgéren devrinin tam olarak hesaplanabilmesi icin dncelikle bu
konunun anlaminin, konuyu olugturan dinamik karakterlerin agik bir

sekilde ortaya konmasi gereklidir,

lsgoren devrinin temelinde iki ana olgunun yattig1 daha dnce be-
lirtilmigti. Bunlar; bir dénem icinde isletmeye olan isgdren girigleri ve ¢-
kiglanidir, Her iki kavram da istatistiksel veri olarak kullanilmak isten-

diklerinde asagidaki gibi cegitlendirilirler:
1. Ayrilmalar

Genellikle iggdrenin kendi istegi ile olusur. Ancak, uygulamada

bazen igletmenin istemedigi kimse icin de, kendisi ayrilmak istemig gibi

iglem yapilabilir. Ya da bireyin ve igletme yonetiminin kendi ellerinde

olmayan digsal nedenlerle de bir iggbren igten aynilabilir.

2. Cikarmalar

Isverenin iggérenden bekledigi verimi alamamasi ya da isyerin-

deki tavir ve davraniglarindan memnun olmamasi durumunda ortaya
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nulardaki- hiikiimlerine
”. Bu konu daha genis bicimde isgoren d

evrinin nedenleri konu-
sunda ele alinacakir.

3. Emeklilik

Cikas tiirlerinin en kolay ve istenen bigimidir. Ayrica personel -

planlamasinin en guvenilir verilerindendir.

4. Oliim veya Maluliyet

Bir is kazag; sonucu olsun olmasin, beklenme

Yeén ve arzu edilme-
yen bir ayrilma tiirtidiir,

Bunlarin disinda bir de girisler ad: altinda incelememiz gereken
durumlar vardyr, Girisler konusuny Yya iginden ayrilan ya da gikarilan jg-
§6renlerin yerine alinanlar ya da yeni yatirim ve orgiit yapisindaki degi-
siklikler sonucy ige girenler olusturyri02,




mede calismak iizere isten aynima, bagka bir isletmede cahsmamak tizere
ayrilma (gahsma hayatimin sona ermesi), yerine yeni isgrenin ahnma-

st gerekli kilacak sekilde isten ayrniima gibi.

Bu gekilde tanumlar daha da uzatilabilir. Ama burada 6nemli olan
isgoren devri kapsaminda nelerin olacagimi saptamaktir. Isgbren dev-
rinde 6nemli olan nokta; iretim siirecinin yiritiilmesi igin belli bir i3go-
ren kadrosunun gdrev baginda olmasidir. Zaman siirecinde bu kadrodaki
bir yerin bosalmasi, efer iiretimin kisitlanmas1 ongériilmilyorsa, iretim

siirecinin aksamamasi bakimundan hemen doldurulmalidir?.

isgtren devriyle ilgili yapilan taumlara gozatildigmda; ¢ok kulla-
nilan bir tamma gore isgdren devri gikiglar temeline dayandirihr, ige gi-
risler gdzéniine alinmaz. Ancak isten ayrilmalarda kendi icinde bélim-
lendirilmekte yani daha da ayrintih tanimlar olusturulmaktadir. Ornegin |
Nanz ve Bornemann gibi yazarlar, iggdren devri tapimuinda iggdrenin
kendi istegi ile igten ayriimalarim femel alirlar. Bu goriige gdre igveren
tarafindan isine son verilen, ya da hastalik, 6liim, sakathk gibi zorlaywa
nedenlerle isten ayrilan kigilerin bu ayrihglan iggoren devri kapsamma

girmez.

Isgéren devri kaviamu bazi yazarlar tarahindan daha da dar an-
lamda kullanilmakiadir. Nanz ve Bornemann'in yanisira Schwenicke ve
Lux'da isgbren devrini; isgdrenin bagka bir igletmede gahgmak iizere

kendi istegi ile igyerini terketmesi olarak ele alirlar. Alman Igverenler

Sendikast da bu tammi benimsemisgtir. Yani; isgdren devri kapsamina

103K AYNAK age 45.
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“biyolojik” ya da “dogal” nedenlerle aynilanlar (6liim, sakathk, emeklilik,
saglikla ilgili nedenler) ile sosyal hukuk ve ig hukuku ile ilgili olarak or-

taya ¢ikan ayrilmalar (kisa dénemii 1§ sozlegmeleri gibi) girmezler.

Aynlanlarin yerine yeni isgiiciiniin ise alinmas: konusu tizerinde
6nemle duran Harenslak isgéren devrini daha degisik bir sekilde tanim-
lamaktadir. 1lk kez Emmet ve Douglas tarafindan ortaya atilan ve sonra-
lar1 literatiire “net isgéren devri” ya da “yerine koyma oram” seklinde ge-
¢en bu gorilg, “yerine yeni isgdren almmayan aynlmalar, isletme icin bir

gider degildir” ilkesine dayanmaktadir.

Fridrich ayni konuda daha da aynntih bir tamim vermektedir. Bu
tantma gore iggbrendevri, nedenleri igletme tarafindan etkilenebilir ol-

sun veya olmasin, isten ¢ikarilma ya da ig,gc'jxém'ri kendi istegi ile aynl-

masi seklinde ortaya cikar, ayr.'ﬂma. nedenleri iggdrenle ilgili olan ve ye-

rine yeni isgdrenin ahnmasini gerekli kilan ayrﬂmalardlr.. Burada diger
tanimlardan farkli olan nokta, ayrilmalarin iggdrenle ilgili olmasidr.
Boylece isgéren devri isgoren yoniinden ele alinmaktadir. Isgéren kendi
istei ile igten ayriliyorsa ya da kendisi ile ilgili bir nedenle isten ¢ikartil:-
yorsa (disiplinsizlik, yetencksizlik, devamsizhik gibi) ve yerine yeni bir is-
gorenin alinmasi gerekiyorsa, isgérendevrinden sézedilebilir. Bunun dr

sindaki durumlar isgorendevri kapsamimin disindadir.

Isgéren devri kavram ile ilgili ayrintill bir inceleme de Goosens
tarafindan yapilmistir. Goosens’e gore isgdrendevri; isleimedeki igyerle-

rini ya dais alanlarim isgorenlerle doldurmaya yénelik degisikliklerdir.




* Isletme dig; Isgdren degisimi

* Isletme i¢i isgdren degisimi

* Isletmeleraras; isgbren degisimi

Goosens’e gore burada kullarulan “isletme”

amaca ulasmak iizere beseri, materyal ve materyal olmayan araglann or-
ganizasyonudur.

tanima; ekonomik bir

Isletme dig1 iggoren degisimi, baska bjr
Tenin ise girmes;




B. TEZDE KULLANILACAK TANIMIN SINIRLARININ
CIZILMESI

Tezde kullanulacak tamimin sinirlari belirlenirken kargimiza q-
kan ilk husus; baz1 isten ayrilmalarin isg6rendevri kavram icine alinip
almmayacagidir. isletmeden ayrihrken ¢alisma hayatindan da cekilme
seklinde ortaya ¢ikan aynilmalann isgorendevrinin diginda tutulup tutul-
mamasi daha ¢ok isgérendevrinin makro agidan analizi sézkonusu oldu-
gunda onemlidir. Bizim icin burada énemli olan bu tiir aynilmalar sonu-
cunda yerlerine yeni iggérenler alnacaksa, bu durumda iggbrendevri he-
sabma alinmahdir. Zira igletme eski isgérenler .igin birtakim masraflara
girigmistir ve yeni isgérenler i¢in de birtakim masraflara daha girisecek-

| tir.,

Konuyu daha fazla anlam kargasasina sokmaktan ziyade, tezimiz
icinde kullarulacak kavramin igerifine nedenleriyle beraber gozatmak ye-

rinde o]acakt_lr..

* "Fizyolojik” veya “dogal” ayrlmalar (emeklilik, saghk, &liim

gibi) sonucunda yeni isgorenler igletmeye almnacaksa, 0 zaman bu durum
isgbrendevri hesabina katthr. Ciinkii hem eski hem de yeni iggorenlerin
igletmeye maliyetleri olacaktir. Ancak “fizyolojik” veya “dogal” ayrilma-
lar sonucunda yeni iggdrenler alinmayacaksa, o zaman bu ayrilan kisiler
isgoren devir hesabinin disinda kalacaklardr. Uygulamada kolayhk ol-

mast agisindan “fizyolojik”, “dogal” sebeplerle aynlan iggdrenlerin diger
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aynlanlardan ayr tutalarak “fizyolojik” veya “dogal” sebepler ad1 altinda

tasnif edilmeleri isletrnelerin yararina olacaktir.

* Isgoren ister kendi istegtyle isinden qiksm, isterse isletme tara-
findan ¢ikardsin, eger sonucta yerlerine yeni isgorenler alinacaksa, o za-
man isgorendevri hesabina dahil olacaklardir. Burada 6nemli olan sudur:
Isletme faaliyetlerini siirdiirmek icin belirli sayida isgbrene ihtiyag duyar,
belirli bir dénemde isletmeden ayrilan olursa, igletmenin ayns igyilikinii
devam ettirebilmesi icin yeni iggbrenlere ihtiyaa olacaktir. Isleime, bu
yolla faaliyetlerinin devam icin gerekli olan iggdren sayisim1 sabit tuta-

caktir.

Boylece isletme igin iki siire¢ sézkonusu olacaktir, Isletmeden bir
yandan iggdrenler ayrihirken, diger yandan bu iggérenlerin yerine yenileri
alnarak giris-ciksg sayis dengelenmeye cahisilmaktadir. Buna dayanarak
yerine iggdrenlerin alinmasm gerektirmeyen igten ¢ikarilma veya aynl-
malar, genel ekonomik kogullardan dogan, isletme yonetimi ile dogru—
dan 1lg1h olmayan ¢ikislardir. Gene aym gekilde, is hacminin artmasi ve
1§lefmemn isgdren sayisinda buna paralel olarak bir artiga gerek duymas;,

isgoren devri kapsami diginda kalir.

* Ayrilma ile bogalan ise, igletme icinden nakil veya yiikselme
olursa (genelde isletmeler gah§anlar:m1n motivasyonu acisindan bunu
tercih ederler), o zaman gene terfi eden iggSrenin yerine de yeni bir isgd-

ren ahnacagindan, bu durumda tsgbrendevri hesabmna katilir.

* Onemli bir diger nokta da, isten aynlma ile ige yeni alinacak bir

Kiginin, ahnmas: arasinda gecen zamandir. Fger isgérendevri analizi kisa
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stireli

yapilirsa, o zaman hesapta hata olabilir, Soyleki; isletmeden &rne-

gin 50 kisi aynild: ve yerine 50 kisinin alinmas isletme tarafindan éngo-

raldii, ancak hemen 50 kisi bulunamadi, sadece 40 kisi bulundu ise; iste

burada isgérendevri hesabim yapan kiginin isletmenin ongordugu sayiy1

gozbniine alarak islem yapmasi gerekecektir, Bundan dolay1 isgérendevri

hesaplarinin 6 aylik v
lebilir,

eya 1 yilik donemler icin yapilmasi tavsiye edi-

‘Ozetlenecek olursa, tezimizdeki isgbrendevri kav

rami; 1sgérenle-

rin igveren tarafindan isten ¢ikarilmasi veya kendi istegi ile isten ayril-

masi ve bunlarm yerine yeni isgérenlerin alinmas: seklinde ortaya cikan

girig-ctkis hareketleridir105,

Il ISGOREN DEVRININ NEDENLER}

Isgoren devri nispeten yeni bir olay gibi gozlenir ve “yerine baska-

sinn”

yerlegtirilmesi seklinde ifade edilir. Isg6ren devri olay1 cok boyutiu

bir sorundur. Turizm endistrisinde yasanan isgbren devri, diigitk moral,

devamsizlik, yetersiz cahsma performansi gibi konular “insan kaynakla-

rmun yetersiz kullanimy” adi altinda toplanabilir106,

Isgdren devrini olugturan etkenler bugiine kadar cok cesith gekil-

lerde tanmimlanmastir, Olaya farklh amaclarla yaklagilmas1 sonucunda

105ADAL a ge. 30-35,
1064 DENVIR, FMACMAH
1992, New York 144,

ON, International Journal of Hospitality Management, May
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~iggbren devrini etkileyen faktérler genel bir siruflamaya tabi tutulma-

miagtir.

Calismamuizda amag iggérenlerin islerini neden terkettiklerini
bulmak ve bu nedenler icinde igletme yonetiminin kontroliinde olabile-
cekler varsa, bunlan ortaya koymaktr. Dolayisiyla isgéren devrinin
nedenlerini simiflandirirken “gonilli” veya “goniilsiiz” (ayrilma mecbu-
riyetinin kimden qktigina bagh olarak) kavramlari adi altinda aciklama-
lar yapilacaktir. Géniilli aynlma; isgérenin kendi istegiyle isinden ay-
rilmasidir. Genellikle bu tiir ayrilmalar: olusturan nedenler, igletme y6-

netimince kontro! edilebilir ézellikiedir.

Goniilstiz ayrilmalar ise; iggorenin isveren tfarafindan birtakim
nedenlerle islerinden ¢ikartilmalan veya zorunlu olarak isten ayrilmalan

(emeklilik, saglik, genel ekonomik durum) kapsar. |

Asagidaki gekilde isgoren devrinin gegitleri gorilmektedirl®7, Bu-

rada énemli olan gudur: Diigiik isgbren devir hizi igletmeye faze kan

akigt (yeni bilgi ve tecriibelere sahip kisilerin ise alinmasi) saglayabilir.

Aym zamanda igletme yénetimine, cahgmalarini begenmedigi verimi
ditsiik kisilerin, disiplinsiz davraniglarda bulunanlan isletmeden uzak-
lagtinlma imkan: saglanir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta,
verimi digiik kisilerin igletmeyi terketmeleri saglanirken, verimi yiiksek

kigilerin bu islemden olumsuz yonde etkilenmelerini énlemektir,

107w F.CASCIO, Managing Human Resources Productivity, Quality of Worklife, Profits
(1989) 2.b. Denver, 602.
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Sekil 12
: ISGOREN
DEVRI
\f‘
(KONTROL EDILERILIR) GONULSUZ

EVET

Isietmenin HAMR

Y ararma mdir?

TSGOREN DEVRI ISGOREN DEVRI
FAYDALT OLMUSTUR ZARARLI OLMUSTUR

Isgoren devri olaymni tam olarak anlayabilmek icin agagidaki soru-
larin cevaplanmast gerekmektedir:

* Isgorenlerin iglerinden ayrima nedenleri nelerdir?

* [sgdrenler iglerinden ne zaman ayrilhirlar?

* Otel endiistrisinde en cok yer degigtirenler kimlerdir?

Daha &nce de belirtildigi gibi isi birakmarn bircok nedeni olabilir.
Surrey Universitesinin isgbren devri konusundaki iiclincli arastirmasina
gore; isinden aynlan iggérenlerin %707 goniilli olarak istifa etmigler,
yaklagik %10’u igten gikanilmug ve %1.5i de ekonomik kosullardan otiirii
isletmeden gkanlmislardir. Geriye kalanlarin %15’ inin sozlesmeleri bit-

mig ve %4'i de bagka nedenlerle isten ayrilmiglardir108,

108PGF GROUP PROJECT age. 9.
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A. Goniillii isten Aynilmalar ve Nedenleri
1. iggdrenin Isten Ayrilma Kararina Davranigsal Bir Yaklasim

Glinimiiziin ybnetim ¢abalar arasinda bireyin ve bireyleraras:
iligkilerin diizenlenmesinin ve analizinin énemli bir yeri vardwr. Cagdag
yonetici iligkide bulundugu kisileri tammak, bu Kigilerin olugturdugu
gruplanmn sosyo-kiiltiirel 6zelliklerini bilmek, hatta sézkonusu &zellikie-

rin degisme ve gelismesini nceden tahmin etmek zorundadir.

Bu durumda gerek bireysel davranglanin analizinde, gerekse grup
iligkilerinin ¢éziimlenmesinde olsun, insan faktorii énemli bir degisken
sinde esas olan degiskenleri de iki grup icinde toplamak miimkiindir:
Birinci grup degiskenler bireyin diginda yer alan sosyal, dogal ve teknik
iligkiler sistemi; ikinci grup degiskenler ise, insarun kendisi, psikolojik ve

fizyolojik yapisidir109,
a. Birey - Onrgiit iligkileri

“Belirli hedeﬂerin gerceklegtirilebilmesi igin biraraya getirilmig
begert ve fiziki kaynaklar toplulugu” seklinde tamimlanan 8rgiitiin temel
niteliklerinden biri, begeri ihtiyaclarim kargilayabilmek igin .hedeﬂere yo-
nelmisg bir sistem, diger bir deyigle “sosyal bir yapt” clmasidir. Bu sosyal
sistem iginde, sistem iiyeleri su 6zellikleri tagirlar: |

- Sistemin iiyeleri, sistemin ydnetiminden gelen talimatlan yerine

getirerek sistemin hedeflerine ulagmasina katkida bulunurlar.

T0%ERDOGAN age 233,




114

- Sistemi olusturan iiyelerin davramsglar1 onlann kisisel ihtiyag-
lan tarafindan belirlenir, bu ihtiyaglanin belirledigi davrams
hedefleri ile sistemin hedefleri her zaman uyusmayabilir.

- Sistem iiyeleri sistemde meydana gelen sorunlan ¢ozerken ve
bunlarla ilgili karar verirken az ya da ¢ok rasyonel diigiinme

stiregleri yagarlar10,

Orgiitlerin insanlara, insanlarin da orgiitlere gereksinimleri var-
dir. Orgiit kuraminda, orgiitlerin 6rgiite katilanlar arasinda bir tiir kargs-

hkli ¢ikar temeline dayali olarak kuruldugu ve siirdiirildiigii agiklan-

maktadr. Insanlar orgiitleri amaglarina ulagmak igin bir arag olarak go-
riirler. Ayn1 zamanda, 6rgiitlerin de amaclarmi gergceklegtirebilmeleri igin
insanlara gereksinimleri vardir. Eger karsihkli cikar ve bagimlihk yoksa,
bir grup olusturup, igbirligi yaratmaya cahgmanin anlanu yoktur; giinkii
tizerine kurulabilecek bir temel bulunmamaktadir. Karsilikli ¢ikar ve ba-
gimhlik, insanlarm o6rgiite getirdikleri ¢ok cesitli gereksinimleri birl;gti-
ren bir iist hedef saglar. Boylece insanlar birbiﬂeriyle ugrasmak yerine or-

giitsel sorunlarla ugragmaya yéneltilirler111,

Eger f:ir'giit]er kendi i¢lerinde bir i¢ uyuma ya da ahenklesmeye gi-
demezlerse, sonunda kurulugun amaglarimi gerceklegtiremeyeceklerdir.
Orgiitii olugturanlar, érgiit amaclarina baghliklarinmn samimiyet &lgii-

stine gore, drgiitii bu amaglan gerceklegtirmeye yonelteceklerdir. Bu kim-

seler kendi ilerlemelerini arzuladiklan &lgiide, &rgiitiin varlifimi siir-

1T0ADAL age. 110.
TIDAVIS age. 19
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diirmesi ve &zellikle gelismesi artacaktir. Bu amagla gu konular isgéren-

ler igin 6nemli olacakts:
aa. Amaglara Karg: figi

Bir Srgiite katilan yonetici ve isgorenler belirli birtakim kisisel
amaclanini gergeklestirmek i¢in igbirligine boyun egmislerdir. Bu amag-
lara 6rnek olarak, mevk{ sahibi olma, belirli ve devamh bir kazanca sahip
olma, terfi etme verilebilir.

Cogu kimseler igin istekler daima gergeklesme olanaklariyla yu-
mugatilmiglardir. Amaclara baghhgin iki yénii vardur. Bunlardan biri,
amaclara baghlifin arzulanan amaca erismek igin ¢aba harcamayi gerek-
firmesi, boylece amacin gerceklestigi olciide hosnutluk, aksi halde hos-
nutsuzluk dogurmasidur. ikincisi ise, amaglara baglihgin kisi icin belirki
bir tatmin saglamasidir,

Bir kimse &z2lemlerini (arzu ve isteklerini) gercekci bekleyislerle
yumusatabildigi slciide, amaclara baghlik agisindan Orglitsel uyum sagla-
nabilir. Yani 1srarla amacin gerceklegmesini istemek yerine, ona en fazla

yaklastiran alternatif kabul edilmelidir.
bb. Grubu Benimseme

Baz1 bireyler kendileri ile aym zevkleri paylagan, aym diisiinceye
sahip olan, aym1 amaa gerceklestirmek isteyen kimselerle birlik olarak
gliclii bir eylem grubu teskil ederler. Orgiit, grubu biraraya getiren bir cati
altinda toplayip birlestiren bir unsur olarak, grup iiyeleri bakimindan
Snem fagimaktadir. Bu yiizden gruba tyelikten duyulan gurur, grup iiye-

lerini Grgiitiin itibarina, Snemine ve varhifin devam ettirmesine dolay-
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siz bir defer vermeye iter. Bu deger, insamun kendi kigisel itibar ve statii-
siine verdigi neme cok benzer. Bu gibi durumlarda birey &rgiitiin (yani
isletmenin) amaclarini, sirf iliskide bulundugu grubun degerleri oldugu
igin ustiin tutar. Boylece bireylerin kisisel amaglan ile orgiitiin amaclan

arasinda bir uzlagmaya gidifir.
a.c. Kigisel Deger Kazanma Istegi

Orgiitsel amaglara kars1 baghlik duygulan farkli olan insanlar,
kendi kigisel bagan ve ilerlemeleri konularinda da farkh kisiliklere sahip-
tirler. Orgiitler iiyelerine yiiksek iicret, itibar, terfi ve yiikselme olanaklan
saglayarak, kisisel deger ve paye kazanma isteklerini kargilayabilirler. Bir
kimsenin doyumlan amaclarin_ gerceklegmesinden ¢ok kisisel ilerlemeye
baglysa, 6rgiit amacimdaki degisiklik doyumlarda bir azalmaya tek bagina
yol agmaz. Her doyurulan istek ve arzu yenilerinin dogmasi ile tazelenir.
Fakat drgiit kisisel arzu ve istekleri gerceklegtirmek zorundadir. Ornegin

hayatimu kazanmak igin gelen bir kimseye maddi olanaklar saglanmaz

veya gecikfirilirse, gruba olan baghhg azalmaya ve kaymaya baglar!12,

March ve Simon’a gore &rgiitteki her iiye ve tiyelerin her grubu

Orgiitten tegvik goriir ve onlar da buna karsilik érgiite katkida bulunur-

lar. Her iiye érgiitten gérdiigii tesvigin, kendisinin Orgiite sagladigr kat-

kiya egit ya da daha biiyiik olmas: halinde, orgtitiin bir iiyesi olmaya de-

vam eder. Bir drgiitiin varhgin siirdiirebilmesi, tiyelerin yeterli élciide

katkida bulunmalarim saglayacak tegvik unsurfarinin bulumasina bagh-

dir.

TI2EREN age 35-37.
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Birey orgiitte kalip kalmamayla ilgili karar verirken bireyin kisi-
ligi, ihtiyaclar, bekleyisleri algiari, ve orgiitle ilgili etkenler tarafindan

etkilenirl13,

Kigilik, belithi bir bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinde gorii-
len farkliliklar ve bu farkhiiklarn kiginin davrams ve diisiincelerine

yansima bicimidir.

Kisilik, karakter, miza¢ ve yetenekten olugur. Karakter; bireyin
zihinsel giiciinii olusturan ve sekillendiren genel oOzelliklerin tamamadir.
Mizag ise 6nemli élciide devamhdir ve kahtumsal yonii vardir. Karakter,
davramgin sosyal ve ahlaki yoniinin evrimi olarak goriiliirse, mizag, bu
yonlerin kaltimsal yénii ve devamlilik arz eden béliimii olarak diigii-
nilmelidir. Mizac, kisiligi sekillendiren davramglarin ve diisiincelerin
genel efilimidir. Yetenek, bireyin sahip oldugu zihinsel ve bedensel yéte~

neklerin tamamidir!14,

Insan ihtiyaglarim ilk defa bilimsel bir bicimde ele alan kisi Abra-
ham Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden birtakim kisisel fedakarlik-
larda bulunarak 6rgiitle'rde: gahg.mayl. kabullendiklerini ve bagka insan-
lardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda hareket ederek onlara
itaat ettiklerini arastirmugtir. Maslow’a gore insan gereksinimlerinin nite-
liklerine gére bes grupta incelenmelidir. Bu incelemede gereksinimlerin

ortaya cikis siras1 8nemli olmaktadir.

M3ADAL age 111.
T4ERDOGAN age. 244,




Hergeyden 6nce insan biyolojik bir varlik olarak yasammn siirdi-
rebilmek igin fizyolojik gereksinimlerini kargilamak zorundadir (yemek-
icmek gibi). Bundan sonra ikinci sirada gelen giivenlik gereksinimleridir.
Bu gereksinim, insamin hasta, yash oldugunda, kazaya ugrayip cahisama-
dif1 veya herhangi bir nedenle igsiz kaldig1 durumlarda biyolojik yasa-
mini siirdiirecek birtakim giivencelerin arayis1 icinde oldugunu gosterir.
Bu nedenle, insan ileriye ait tasarruflarda bulunur, sigortali olmaya cali-
sit, haksiz isten ¢ikarilma hallerine kars1 da sendikalara iiye olur. Bu dav-
ranig onun ileriye ait riskleri ve belirsizlikleri &nleyici tutumuna bag-
lanmahdir. Maslow fizyolojik ve giivenlik gereksinimi olarak aciklanan

bu iki ihtiyag tiiriine temel (birincil) ihtiyag¢lar adim vermektedir.

Maslow’un tigiincti gereksinimi sevgi ve ait olma ile ilgilidir. Bu-
rada vurgulanmak istenen; insanin sosyal bir varlik oldugu ve bagka in-
sanlarla bir arada yagamum siirdiirmek zorunda oldugudur. Insanoglu,

aile, okul, is ve meslek yasaminda birgok insanlarla birarada bulunur.

Onlan sevmek ve onlar tarafindan sevilmek ister. Sevemedigi ve sevil-

medigi bir orfamda yasamak insana son derece aci vermektedir. Yagamu

boyunca insan sevgi pesinde kogmakta ve onun arayig: icinde olmaktadir.

Takdir ve sayg ihtiyaglan ise dordénci grubu olugturur. Bu ge-
reksinmelerde, insanlar bagka insanlara ve gruplara basarilh hizmetler
vermek suretiyle onlarm takdir ve saygmlifin kazanma faaliyetleri so-
nunda tatmin olurlar. Bagkalan tarafindan sevilen ve takdir edilen kim-
seler, kendiferine kars1 da (yetenek, bilgi, tecriibe ve bagarilarina) saygi
duyarlar. Boylece kendine giiven duygularim da geligtirir ve toplumda

kendilerine belirli bir mevki tayin ederler. Takdir ve sayg1 gérme gerek-




- gbrev ve sorumluluklar yitklenme ve sosyal statiiyli artirma durumlan-

- dir.

Beginci gereksinim ise; kendini gergékleg,tixmedir.. Burada bireyin
bir bilim veya belirli bir sanat dalinda ya da belirli bir kurulugun yoneti-
- minde yapmug oldugu faaliyetler ve buluglarla kendini gostermesi esas
olmaktadir. Maslow bu son ii¢ gereksinmeye (sevgi ve ait olma, takdir ve
saygi, kendini gerceklestirme) sosyo-psikolojik ve ikincil ihtiyaglar adim
vermektedir.Asafidaki gekilde Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi goril-

mektedirli5;

Sekil 13

(Yaraticigk)

Takdir ve
saygl

Sevgi ve ait
olma

Giivenlik

Fizyolojik

YISEREN age 27-29.
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Thtiyaclar konusunun diginda iki énemli konuya da deginmek ya-
rarl olacaktir: Bekleyis ve elde edilebilirlik. Bekleyis, f)ir-eyin belizli bir ih-
tiyaciui tatmin etmesinin, gegmiste edindigi tecriibelerin toplamina bag-
hidir. Tecriibeler ya bireyin kendisi tarafindan yasannugtir, ya da birey

bunlar: bagkalarinin kargilagh§i durumlar sonucu elde etmistir. Birey bu

tecriibelere dayanarak, belirli bir ihtiyacinin karstlanmas: konusunda bir

bekleyis igine girecektir.

Elde edilebilirlik ise, ¢evrenin algilanmms sinulamalarim ifade
eder. Bireyin belirli bir ihtiyacim tatmin etmek iizere ydnelmis oldugu
hedefin ne &lciide elde edilebilir oldugunun birey tarafindan algilanma-

sidirlis6,

Gontlli isten aynlma siireci, ii¢ temel asamadan olusmaktadar.

Birinci agamada i tatmini, ikinci agamada iggdrenin bireysel 6zellikleri-

nin ig tatmini {izerindeki etkileri ve iiciincii asamada isgbrenin ig tatmini

diizeyine bagh olarak igten ayrilma egiliminin olusmas: sézkonusu-

durl1?,

Yiiksek devirhizina sahip igletmeler siirekli bir calkanti ve kar:-

giklik icindedir. Isletmeden aynlmalar oldugunda ve yeni isgbrenler

alindifinda, isgorenlerin igleri yaps sekilleri oldugu kadar, iistler ve iggé-

renler arasimdaki kurulu bigimsel ve bigimsel olmayan iligskiler de etkile-

nir. Yapilan bircok caligma, drgiitsel verimliligin bir lciisii olabilen de-

16ADAL age. 116.
117K, CESITLI, Isletmelerde fse Devamsizlik ve Iggéren Devir Hizi (Seminer Notu),
Antalya, Kasum 1993, 21.
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_-\}irhlzmm cesitli kigisel sorunlarn izleri oldugu kadar, iggdrenin iginden

.-sbgumasmm da bir sonucu oldugunu gostermistir. Ornegin ig tatmini

_'h'er ne kadar verimlilikle yiiksek bir korelasyon gdstermese de, devirhr-

__z'jzyla oldukga iligkilidir. Degisik islerde ve orgiitlerde bulunan bir grup is-
_:géreni kapsayan 15 cahgsmadan 14’linde is tatminsizligi arthfinda devir-

'__hzi.'Z.lmﬂ da arth@ saptanmustyr. Asagidaki sekilde bu durum daha iyi gos-

terilebilir!18:
Sekil 14
@ — Tatmin «§——— FEkonomik kogullar
«¢———Orgiiticindeki - «§—— Kisisel 6zellikler
alternatifler
——> Aynlmaisteginin L p» Aynilma hususunun
algldanmas: algdanmas:

v

Goniillii Devir Hiz

Daha &nce de belirtildigi gibi orgiitte kalmak ya da érgtitten ayril-

11BWJ. WASMUTH-5.W.DAVIS, Managing Employce Turnover, The Cornell HR A
U__ARTERLY, February 1483, Ithaca NY, 16.
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* Once ¢bziimlenmesi gereken bir sorunun varhgi birey tara-

findan algilanacaktir,

* Birey, bu sorunun ¢éziimi icin yollar ve araglar arayacaktir.
Boylece birden fazla hareket tarz: (alternatif) ortaya gikacaktr.

* Birey, bu alternatiflerin sonuclarini kestirerek bir degerlendirme

yapacaktr.

* Birey, alternatifierin sonuglarinmn gerceklesme olasiligim
birbirleriyle kargilastirarak bir 6ncelik listesi hazirlayacaktr.

* Uygulamaya gecilecektir?19,
2. Ucretin Iggéren Deviine Olan Etkileri

Uretim faktdrlerinden emegin kargiligr olan iicret, giiniimiiz eko-

“nomik ve sosyal yasamim etkileyen en &nemli olgulardan birisi du-

rumundadir.

Genig anlamda iicret, bir mal ya da hizmet tiretebilmek icin gerek-

_li olan dogal kaynaklar, sermaye, emek gibi iiretim faktérlerinden emek

E:fakti)'riine ddenen bedeldir.

Dar anlamda ise, isletmelerde isgOrenlere emekleri kargthf1 ode-

-nen paradir120,

Ucret, isgérenin yaphigt igin karsibfinda para olarak elde ettigi ka-

zanain toplami olarak ifade edilebilir. Isgbrenin asgari ihtiyaclarint kargi-

layarak gecimini saglayabilme derecesi, aldig1 iicretin miktarina bagh ola-

fi 19ADAL age. 1i8.

] ___O_E-HCEU'K, Turistik fglefmelef‘de Ucret Sistemi (Basiimamig Lisans Bitirme
Calismas) Antalya 1992, 9.
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rak degismektedir. Bu agidan bakildiinda, iicretin isgéren agisindan ne

derece 6nemli oldugu ortaya ¢tkmaktadir.

Isletmede uygulanacak iicret dﬁzeyim’ belirlemede gozoniine ab-
nacak ¢ok cesitli faktorler vardir. Bu faktérlerden isgorenlerle ilgili olan-
Iaf; isgbrenin egitim diizeyi, bilgi, beceri ve caliskanlik derecesi, yapilan
igin giivenceli ya da tehlikeli olmasi, sadakat ve baglﬂlgl, kullandig arac-

lar basartyla kullanabilme yetenegi seklinde belirtilebilirl21,

Nesnel olarak &l¢iilebilen iyi bir ticret diizeninin kurulmas: ve bu
diizenin, daha dogrusu sistemin baganyla yonetilmesi, isletmeler agismn-
dan ¢ok dnemlidir. Ucret sistemi olusturulurken su noktalar gozéniinde

bulundurulmalidir:

e Odenen licret ve maas, en azindan o is dalinda veya endiistride
ayni ise ddenenle esit olmalidir.

e Isgtrenler ¢abalan igin ddiillendirilmelidir. Eger bir iggoren di-
gerinden daha verimli ise, daha fazla iicret 6denmelidir.

* Miimkiinse adil iicret igin is degerlemesi tekniginden yararla-
nilmahdir.

* Esit statiideki iggSrenlere aymi iicret veya maag 0denmelidir.

* Sendikalar ile igletme y6netimi arasinda kargihikli olarak anlayig
ve igbirligi olmaldir. Ayrica iicret, gikdyet ve yakinmalarin
hizla deferlendirilebilmesi icin agik bir bicimde iletisim sistemi

var olmalidir.

121SERBETGl age 118,
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Ucret 6demelerinin belirlenmesinde personel bélimiince izlene-
cek agamalar ve iicret uygulamasmi benimsemeye yarayacak baglica arac-

lar sunlardir122,

a. Is degerlemesi
b. Isgbren degerlemesi

c. Ucret arastirmasi
a. Ig Degerlemesi

Is degerlemesi, iglerin aynntih analiz ve tanimlarng yaparak ara-
larinda 6nem ve giigliiklere, fark ve benzerliklere gore isleri degerlendi-
ren, sonug olarak objektif bir deger-iicret iliskisi olusturmay: amaglayan
bir yéntemdir. Ig degerleme ¢alismalarmn iki temel ilkesi géyle belirle-

nir:

¢ Is degerlemesi isgdreni degil, isi degerlendirir. Calisanin kigisel
yetenekleri ve performansy, kesinlikle gozoniine alinmaz, isin

cahgandan bekledikleri esas alinur,

* Esit ise egit icret: Is degerlemesi ayni ya da benzer iglerin aym

ticret, farkly iglerin ise farkli iicret almalarim amagclar. Boylelik-

le tcretler arasindaki dengesizliklerin giderilmesi saglanmig

oluri2s,

—_—

122CELIK agee 11.
1236, CAPCI, Iscilikte Maliyet Ditgiirme Teknikleri, Verimlilik Dergisi, Subat 1994,
Ankara, 32-33, : _
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b. Isgiren Degerlemes;

Isgbren degerlemesi igi degil, isi yapan insan: ve onun basarisim
ya da basarisizhigam degerlendiren bir strectir. Cesitli kaynaklarda per-
formans degerlemesi, verimliligin degerlendirilmesi gibi isimler altinda

kullanilir,

Isletmelerde &neml; ve son derece gii¢ bir is olan isgdren deger-

lemesi, isgorenlerin belirli bir dénem icindeki caligmalarinin, isindeki

basarisinin o igin gereklerine gére birgok yonden sistemli olarak 6lciil-

mesi ve gelecekteki gelisme potansiyellerinin ortaya gikarlmasing saglar.
Bir gériise gore, isgéren degerlemesi, bir kisinin isindeki basarisina iliskin

degerinin lgiilmesi (takdir edilmesi) yontemidir.

T§géren degerlemesi, isletme agisindan 8nemli oldugu kadar iggs-
ren acsindan da 6nem tagir. Isgéren calismasinin kargiligini gormek is-
ter, terfi, nakil, tcretleme gibi konularda hakl ve egit islem yapimasini
bekler. Bu ise, isgrenlerin objektif bir sekilde degerlendirﬂmesiyle isgo-
rende yiiksek moral ve isletmeye giiven duygusunu yaratarak, ise yo-

neltme ve Gzendirme aracy olarak degerlendirilebiliri24,
¢ Ucret Aragtirmasy

Isletme icindeki- iglerin birbirine géreli degerleri kuruldukian
S0nra, endiistride ya da iskolunda karsilagtirilabilir igler icin iggiicii paza-

rinda gecerli olan Ucretlerle, isletme icinde bulunan deferlerin karsilasti-

124p KURCAN, fsgoren Degerj_cmesi {(Seminer Notu) Antalya 1993, 5.

et Yo S, i B
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nimasi, yani kiyaslanmas: zorunlu olur. Bu da pazar iicret aragtirmasi

denilen yéntemle yapilimaktadir125,

aa. Isletme Acisindan Ucret

Isverenler acisindan tcrel, is yaptrmak icin, bagka deyisle isgéreni
dretimde kullanabilmek i¢in yapilan bir giderdir, Isveren igletmesinde
ticret diizeyini belirlerken, difer benzer isletmelerdeki iicret diizeylerini

gozoniinde bulundurmak zorunlulugundadir, Ciinkii gerektiginde is-
guct piyasasindan nitelikl isgdren almak ve by isgorenleri igletmesinde

tutmak icin en az diger isletmeler kadar iggérenlere olanak saglamak zo-
rundadir.

ab. Isgéren Aqisindan Ucret

Ucret, fiziki veya bedensel olarak iggsrenlerin yapmus olduklan is-

lerin bir kargihigadar. Oyle ki, iicretten bagka gelirleri olmayanlar, tiim ih-

tiyaclarini aldiklan Ucretler vasitasiyla karsilarlar, Ucret aym zamanda is-

gbrenlere yasadiklar toplum icinde sosyal bir orun saglar.

Ulkemizde iggorenlerin doyum olgusunu ve doyumsuzluk sory-
nunu inceleyen arastirmalar yapimgtir. Arastirma bulgular incelendi-
ginde, gelismig iilke isgbreninin doy,}umsuz}uk sorunlariyla, gelismemis
tlke iggbrenini doyumsuzluga gétiiren nedenlerin birbirinden farkl ol-
duklan goriilmiistiir. Ornegin icret Ogesi, geligmis iilke insani icin do-

yum kaynag olmaktan ¢tkmig olmakla berraber, tilkemiz insanlan icin

125CELIK o ge 13,




127

hald onemini korumakta olup, doyumsuzluga neden olan érgiitsel de-

ot

giskenler icinde en baglarda yer almaktadir?26,

Agirlama endiistrisinde ¢alisanlarin yas ortalamasimin diger en-
diistrilerde calisanlara oranla daha diisitk olmasi, bu endiistrideki gelirle-
rin azhm agklayan bir faktérdiir; clinkii gelir yas ve tecritbeyle ilgilidir.
Agirlama endiistrisinde isgiicii hareketi yogundur, calisanlar yaslar iler-
ledikge daha yiiksek maasg ddeyen, daha iyi calisma sartlan: ve prestiji olan

isler sunan endiistrilere gegmektedirler127,

Ucretlerin hiyerargik mevkiyle olan iliskisinin belirlenmesine bir
Ornek olarak da sunlar séylenebilir; is diizeyi ve 6demelerden duyulan
tatmin birbirleriyle oldukea iligkilidir. Ust kademede bulunan 1sgorenier
ddeme konusunda alt kademelerdeki isgorenlere gore daha doyum sag-

lamaktadirlar. Genelde tist kademedekiler arasinda gelir yiiksektir?28,

Ucretlerin iggérenler icin éneminin daha 1yi anlagilabilmesi ve
ucretten duyulan fatminin ya da tatminsizligin sonuclarinin neler olaca-
gnin belirlenebilmesi igin iicret tatminine iliskin kuramlarin bir kism-

nm genel olarak incelenmesinde‘yarar vardir.
aaa. Esitlik Kuram

Egitlik kuram, 6zellikle son yillarda diger kuramlara oranla bii-
yiik ilgi gérmiis, geligme gdstermistir. Kurama gore egitlik; girdi ve so-

nuclarm bir oramidir ve diger benzer oranlarla karsilagtirilarak ulagilir.

126CELIK age. 14-18,
127H OZGEN-B.TANER, Verimlilik Dergisi, Ocak 1993, Ankara 63,
128MOK ve FINLEY age. 74,
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Kargilagtirma nedeni ile kurama “sosyal karsilagtirma” kuramu da den-

mektedir. Girdi olarak caba, sonug olarak da iicret alinabilir.

Esitlik kuramuna gére; bir isgoren kendisi ile aym nitelik ve nice-
likteki isi yapan diger isgorenden daha az iicret aldigim algihiyorsa, tat-

minsizlik sézkonusudur,
aab. Adams’in Fsitsizlik Kuram

Model bir degisim iliskisine dayanur: iki birey herhangi birgeyi ara-
larinda degistirirlerse, olasidir ki bunlardan birisi bu alisverigte ortaya q-
kan degismede esitsizlik oldugu duygusuna kapilir. Orfaya ¢ok sik cikan
bu olay, bir‘ey.in emegini iicret ile degistirmesidir. Degistirmede 6nemli
olan; 6grenim, zeks, deneyim, egitim,w yetenek, yas, kidem, cinsiyet, sosyal
stati ve Rlsaca51 igte tiiketti#i cabadir. Bunlara ek olarak goriiniis, saéhk
durumu, dinglik gibi bireyin beraberinde getirdigi bu nitelikler ve degis-
kenler, onun igine katkisini ve giderlerini olugturur. Bu elemanlara gir-
diler diyebiliriz. Adams’a gore yag ve kidem gibi bazi girdilerin, kendi

i¢inde de birbirleri ile iligkileri vardar. Isgdrenler toplam girdilerini deger-

lendirirken, yag ve kidemi ayrr éyn dikkate alabilir ve herbirini digerle-

rinden istiin kabul edebilir.

Degistirme isleminin diger yoni sonuglardir, Ucret, ise iliskin
odiiller, denetimden hognut olma, kidem tazminati, sosyal yararlar, is
statiisti gibi bagimsiz sonug geleridir. Bir anlamda isten kazamlanlarm

timudir.
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Girdi ve sonuglar arasinda iligki, esitlik kuraminin temel niteligi-
dir. Sonug/ girdi oram ile bireyin tatmin olma ya da olmama duygusu or-
taya qikar. Bu bakimdan, sonuc/ girdi iliskisinde bir beklenti vardir. Bire-

yin bu beklentisi sosyal yasam boyunca égrenilerek bicimlenir.

Adams esitsizligi soyle tanimlamaktadar: Birey kendi sonug/girdi
oraruni, diferlerinin sonu¢/girdi oran ile kargilagtirdifinda esitsizlik or-
taya ¢ikmugsa, bir Esitsizlik s6zkonusudur. Esitsizlifin, bireyde kizginlik,
istenmeyen gerilim, hirs, heyecan ve dolayisiyla tatminsizlik gibi etkileri
olacaktir. Esitsizlik duygusu, dogal olarak bir gerilim olusturacaktir ve
esitsizlik var oldugu siire icinde gerilim giderek artacaktir. Bdylece birey
gerilimi ortadan kaldirmak ya da azaltmak icin harekete gegerek, bir an-
lamda giidiilenecektir. Ozet olarak, egitsizligin varligy, esitligi saglama, ya
da azaltma yéniinde bireyi harekete gegirecektir. Birey bu amacla eyleme
gestiginde, degisik yollar deneyecektir; birey ya verimini azaltacaktw, ya
kargilagtirma yaptig1 kisiyi degistirecektir ya da birey bulundugu ortam-

dan ayrilacaktir,

Bireyin bulundugu ortamdan aynlmas1 sosyal iligkiler icinde
Onemli bir davranigtir. Baska ige gecme, ige gelmeme, isi birakma gibi ey-
lemler, ancak isgbren olarak calistigr zaman sézkonusudur. Patchen’in bir
araghrmasina gore, yiiksek iicret aldiklarim algilayan isgdrenlerin, yeterli
ve esit licret aldiklarini diisiinenlerden daha ¢ok devamsizhik yaptiklan
belirlenmigtir. Bu durum, iicret e§it1igi algilamasinin iicret diizeyinden

bagimsiz olarak ortaya ctktifimi gdstermektedir.
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Esitlik kurama uygulamada iicret tatminine ve iicretin dzellikle-

rinin tanmmasina iliskin kolayliklar getirmistir. Ozellikle iicretin, olu-

sumunun gergek verilere, 8rnegin iicret diizeyi, licret yapis1 ve diger ko-

sullara bagh olmasina kargin, bireyin algilarma ve hatta duygularina da-

yanan yanmun da &nemli oldugunu ortaya ¢ikarmugtr.

aac. Patchen Sosyal Egitlik Kargilastirma Kurams

Kuramin baghea 6zelligi, simdiki ve gelecekteki iicret esitligininin

dikkate alinmasidir. Birey, yaptifr karsilastirma ile ulastifi sonucun adil

oldugunu diigiinebilir. Ancak gelecegi konusunda endige duyabilir. Bu

nedenle birey icin kendisini kargilagtirdig: bireyin icinde bulundugu ko-

sullar 6nem kazamr. Eger, kargilastirdig birey ok yetenekli ise, kendi ye-

teneklerini gelistirdiginde yiiksek bir iicret elde ed ebilecegini diusiinebilir.

Kugkusuz bu durum, bireyin yiikselme gidiisiine baghdir. Gelecege do-

niik elarak da yorumlanan bu kuram, esnekligi ve tatminsizligi daha zor

kosullarin gerceklesmesine baglamas: bakimindan bir orta yol olarak ka-

bul edilebilir. Bsylece gelecekte olugabilecek bir esitsizlik daha yumusa-

filmakta ve sinmrlar genigletilmektedir. Patchen, kuramum iki degisik bi-

¢imde aciklamustir:

A'ya &denen iicret

A'min pozisyonu

Kargilastirma

B'ye 6denen iicret

B'nin pozisyonu




Bireyin aldig: iicret, diger bir bireyle- karstlagtinfirken iki temel
bge dikkate alinmaktadir. Bunlar, ticret ve pozisyondur. Ancak iki birey,
érnegin A ve B, arasinda yapilan kargilastiumada A ve B'nin {icretleri A

ve B'nin pozisyonlan ile karsilastirilarak tatmin olgusu belirlenmektedir.

A'nin gelecekteki

A'ya ddenen
‘ ulagacad1 pozisyonu

simdiki {icret

Karsilastirma
B'nin simdiki B'nin simdiki
icreti - pozisyonu

Birey aldid; ticreti, bir bagkasi ya da bagkalarimin aldig1 ticretle kar-

silagtirirken, kendisinin gelecekie ulagsacagi pozisyona &denecek iicreti

bagkalarnm, simdiki pozisyonlarina 6denen iicretle karsilagtirmakta ve

boylece adil ya da adil olmayan bir licrét aldi diisiincesine ulagmaktadir.
aad. Katzell Fark Kuram

Katzell tarafindan geligtirilen fark kuramina gore, iicret tatmini,
bireyin almay: diigiindiiii ticret ile gergekte aldifs ticret arasindaki farka
gore olugmakiadur. Agik bigimde goriildigi gibi bu yaklagmm, digerlerin-
den farkhdir. Tatmin “ne kadar i_étendigine" degil, “ne kadar olmas1 ge-

rektigi diigiincesine” gbre belirlenmektedir.

Ucret tatminine iligkin modellerin tiimiine gore ortaya ¢ikan ger-

¢ek sudur: Bireyin yaptig karsilagtzma sonrasinda ulagtif esitsizlik du-

rumu bireyin tatminsizlifine yol acacakiir. Ucret tatminsizlifi ise su so-

nuglar1 ortaya gikarabilir: isgéren devir oram yiikselir, devamsizlik fazla-

lagr, is bagarimu diiger, is tatminsizligi artar, grev ve sikayetler fazlalagir.
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Bilindigi gibi iicret tatminsizligi, bireyde memnun olmama du-
rumu yaratmaktadir. Birey, herhangi bir nedenle ortaya ¢tkan, bu sonuca
uygun eylemi segecektir. Kendince, ortaya ¢ikan bu dengesizligi esitlemek
i¢in cahsacaktir. Ucret tatminsizligi, ilk planda bireyin isine karg: ilgisinin
azalmasina neden olacaktir. Ancak bu durum isgiicii arz-talebi ve issizlik
oranlarina bagh olarak degisim gdsterebilecektir. Boylece, iicret tatmini ile
isgbren devri arasindaki iliskinin gsiddeti, issizlik kosullarina, bireyin ki-
sisel ozelliklerine ve isinin diger yonlerine ve bunlardan duydugu tat-

mine, Ucretine verdigi 6neme gore degismekiedir.

Isgoren devri oranina bagl diger bir eleman, devamsizhktr. Birey
i¢in, isin cekiciligi azalacagimdan hem bu yiizden igine devamsizh arta-

cak, ayn1 zamanda yeni is arama istegt devamsizligina neden olacaktir,

Isin gekiciligi azaldi icin, igini kaybetme endigesi duymayacak olan birey

devamsizhkian rahatsiz olmayacaktir. Bu durum bir anlamda onun esit-

ligi saglama yolu olarak se¢tifi eylemdir.

Birey devamsizhg ile iicret kaybediyorsa, birey icin iicretin nemi
az oldugundan iicret tatminsizlift devamsizh@1 artiracaktir. Yani birey

yeni ig arayigintn devamsizlif artiracagint 6nceden kabul etmistir,

Asafidaki sekilde aldig tcreti diger isgdrenle karsilagtirma sonu-
cunda iicretinden tatmin olmayan bir iggérenin izleyecegi yollar belirtil-

migtirl29,

———

129 p ATAAY, Igletmelerde Insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler - Verimlilik,
Calisma Zamam ve Ugret Tatmini (1987) Istanbul, 107-140,
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Isgéren, iicreti ile diger etmenler arasinda bir ilgi kurularak ken-
disinin degerlendirildigini ve bu degerlemenin sonucunda kendisine
iligkin yargrya ulagildiging sandig1 i¢in tatminsizlik duymaktadir. Diger
taraftan tcretin miktar bakimindan yeterli olmas: salt tatmin yaratma-

makta, diger etmenlerle birlesik genel bir degerleme yaptif1 icin birey

tatmin duymaktadsr,

Ucretin yeterliliginden tatmin duyarken birey, aym zamanda; ye-

teneklerinin ve basarisinin tamindiginy, kendisinin érgiitce kabullenildi-

gini, kendisine glvenildigini, isinde terfi edebilecegini diisiinmektedir,
Eger sanilan bu nedenlerle iicret bir arada digiiniiliirse, birey dogal olarak

glidiilenerek igletmeye daha cok baglanacaktir. Agagidaki tabloda tcret

tatminsizliinin nedeni olan etkenler sOyle siralanir?30:

Tb.7
Ucret Neden Tatminsizligi Olusturur? Ucret Neden Girdiiler? _
Ucret adaletsizligi %40 |Bireyin tamnmas1 %39
Yetersiz ticret %21 1 Basansinn kabulii %11
B@rey}'_n tanmmamasi %15 | Gelisme olanag %11
Sc]i rl Ielilgnl;ag garssimin kabul %12 | Tsin cekiciligi 711
Isin 6zellikleri % 3 | Ugetin yeterliligi %11
Gavenlik duymama % 3 | Bireye gtivenilmesi _ % 6
Grup duygusunun azalmasg % 3 | Digerleriyle esit gorme % 6
Sorumluluk iistlenmeme % 3 | Diger % 6

10ATAAY age 86-87.
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3. isgbrenlerin Is Giivenligi Konusundaki Beklentileri

Burada bahsedilen ig guvenligi; isgbrenin isten cikanlma ve issiz
kalma tehlikesiyle karst karstya kalma riskinin olmamasidir. Yapifan bir-
¢ok arastirmada is glivenliginin is tatminini etkileyen ¢ok énemli bir un-
sur oldufu kamtlanmistur. Bu arastirmalarda is glivenligi is tatminini be-

lirleyen etkenler arasinda daima ilk tg sirada yer almastir,

Is giivenligi yas gruplar agisindan ele alindiginda; ilerleyen yagla
birlikte is giivenligine verilen &nemin arthig1 gorilmiistir. Diger bir de-
yisle genc isgiicii yash isglicine oranla isgiivenligine daha az énem ver-
mektedir. Bunun en 6nemli nedeni ilerleyen yasla beraber aile sorumlu-

lugunun artmasidir31,

Is giivenligi konusu Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi acisindan
ele ahndifinda; emniyet veya giivenlik ihtiyacinin temel ihtiyaclardan
daha yiiksek derecede bir ihtiyag oldugu goriilecektir. Insan fizyolojik ih-
tiyaclarin1 her zaman tatmin ettigi, biyolojik yagamim her tirlii tehlike-

den uzak tuttufu ve bu durumu devamh kilamamas: &lgiide huzurlu

olacaktir. Bir kimsenin diizgiin bir gelir seviyesini devamh kilmas: ve
buna benzer korku ve tehditler insanogluna yarnimim giiven ve garantiye
alma arzusunu verir. Turizm sektdriiniin nazik bir sektSr olmasi, turis-
tik talebin diizensizligi karsisinda isgdrenler caligmak icin biiyiik isletme-

leri tercih etmektedirler. Bunun nedenleri arasinda kétii gecmekte olan

- turizin sezonu dolayisiyla isgérenlerin iglerini kaybetme risklerinin bii-

-~ 1ADAL age 146-147
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yiik isletmelerde kiigiik isletmelere oranla daha az olmasi, biiyiik isletme-

lerin iggdrenlerine sagladiklan imkanlar, yitkselme olanakiannin bu-

lunmasi, biiyiik isletmelerin piyasadaki imajlan gosterilebilir.

Insanoglunun duydugu kusku ve giivensizlikler, onlarn beden-

sel givenliklerini saglama ile birlikte ekonomik ve sosyal giivenligini de

saglamalanni zorunlu kilar. Ekonomik ve sosyal giiven ile kaza, ¢lim,

igsizlik tazminati gibi ¢ikarlar kastedilmektedir. Béylece, kisi emekli ol-

madan da ¢alisamayacak kadar sakatlandifi ya da herhangi bir nedenle is-

siz kald18: veyahut da aniden oldtgii zaman, gecimini saglamak zorunda

kaldi1 ailesinin fizyolojik ihtiyaclan da garantt altina alinmis olur, Top-

lumda cesitli sigorta kuruluslart ve sendikalar glivenlik ihtiyaclarimin

tatmini i¢in olusturulmusglardir.

Giiv

enlik ihtiyaclan da fizyolojik ihtiyaclar gibi siirekli degildirler

ve bu nedenle tatmin edilince sona ererler. Ayn: zamanda, hemen su

noktayr da belirtmek gerekir ki, eger bu ihiiyaclar fazlaca garanti altina

alinilarsa, kisiler icin ve igletmeleri i¢in zararh olabilir. Bir kimsede, bir

isyerinde ¢ahgsa da calismasa da nasil olsa her durumda iicretini alacag

duygusu uyandirthrsa, rasyonel is yapma ve yaptirma olanaklari yitiril-

mis olacaktir132,

Is giivenligi konusu “¢caligma hayatinin kalitesi” konusuyla da

yakindan iligkilidir. Calisma hayatimin kalitesi, caligan kisinin fert olarak

daha mutly, daha rahat, daha lyi sartlarda, daha yiiksek iicret alarak, ko-

T32EREN age. 322.
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lay tatmin olmus bir hay

at stirdiirebilmesi icin yapiimasi gereken, alin-

mast gereken onlemlerdir.

Galigma hayatimn kalitesi, organizasyonun amaci olarak bir grup

uygulama ve olusan ko§uHarm gerektirdigi yontem ve tekniklerdir ki,

bunlar is zenginlestirme, is basitlestirme, katthma yonetim veya goze-

tim, giivenli is kosullars, ig glivencesinin saglandig is kosullaridur.

Diger bir tanima gore ise; calisan kisinin kendini guvenli, tatmin

olmug,

insan olarak yenilik, gelisme ve tbiiyiimeye imkén tamiyan,. kendi-

sine imkén tanmnan bir ortamda hissetmesidir. Bu insan ihtiyaglarinin ne

diizeyde kargilanabildigine bagh olarak ve insanlara gore degisken bir al-

gidur,

Galigma hayatimn kalitesinin artinimasin saglayan faktérlerin

daha 6nce bahsedilen iticret konusuyla ve bundan sonra bahsedilecek ko-

nularla ilgileri olduklarindan, bu faktsrlere kisaca deginmekte fayda var-
dir,

Birinci sirada iicret yer almaktadu. Bir isyerinde calisma hayatinin

kalitesini yiikseltebilmek icin, cahigan kiginin tatminkar bir iicret almass

gerekir. Bu konuda vapilan aragtirmalarda %77 oramnda kisiler, birinci

sirada icreti gostermislerdir. Zaten orgiit psikolojisindeki ihtiyaclar ka-

demelendirmesinde de fizyolojik ihtiya¢ olan ¢aligan kiginin yasamasi

icin, biyolojik varligin stirdiirmesi igin gereklidir.

Ikinci sirada sosyal yararlar, saghk, emeklilik ve benzeri garantiler

gelir ki, bunlar da is glivencesi kavramim olugtururlar. Calisan kisi gii-

et i i i, P




venli, yartnindan endise etmeyecegi bir is bulmak ve bu iste calismak is-

temektedir.

Ugtincii sirada esnek cahgma zamam, yani “secenekli calisma im-
ként” gelmekiedir. Bu ¢ faktér, calisann fizyolojik tiirdeki ihtiyaglarim
kargilar. Dordiincii faktor is stresidir. Dedikodusy, sikayeti, sorunlan ol
mayan, daha cok kisinin kendini ise verecegi, is baskisindan kurtuldugu

bir yonetim anlayis, isyeri anlayisinin yaratilms olmasidir.

Begincisi cahgamin, kendisini ilgilendiren konularda karara ka-
tilmasidir. Isgéren kendi fikrinin ahnmasmni, kendisine insan olarak

saygi gosterilmesinin bir belirtisi olarak algilamaktadr.

Altineisy, isyerinde demokrasi dedigimiz, kargihikh saygl ve sev-

ginin olugturulmasidir.

Yedincisi, kiginin; organizasyonu, islelmeyi benimsemesi acismn-
dan kéra katilma, kardan pay alma gibi 6zendirici uygulamalann icine

girmesidir.

Sekizincisi, difer kazangiar denilen prim ve benzeri seylerdir.

Dokuzuncusuy, is bariginmn igyerinde saglanmasidir.
Onuncusu ise; daha kisa ¢aligma arzusudur?33,

Is giivencesi ve istikrar motivasyonun, dolayisiyla da kalitenin ve
verimliligin artmasinda 6nemli etkiye sahiptir. Isgéren devrinin yiiksek

———

133 D.ATAAY, Verimlilik ve Calisma Hayatimn Kalitesinin Geligtirilmesi
Sempozyumu, 23-24 Ekim 1990, Istanbul 70-71,
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oldugu isyerlerinde isgorenlerin igleriyle biitiinlesmeleri zordur. Her an

igini kaybedip yeni is arama korkusu hisseden 1sg6renin verimli cahs-

masi beklenemez. Gelecege giivenle bakan iggoren, igiyle ve igletmesiyle

butiinlegebilecegi igin motive olacak ve verimliligi artacaktirl34,

Is gitvenligi konusunun is Kanunu agistndan da incelenmesinde,

konunun teorik yéoniiyle uygulama yoniiniin karsilastiriimast bakimin-

dan fayda olacaktir. Isgorenin korunmast ihtiyaci ve amaa is hukukunu

dogurmus ve gelistirmistir. Bu ihtiya¢ bugiin de aym 6nemi ve anlami

tagimaktadir. Isgérenin bagkasina bagh ve onun talimatina uygun olarak

¢alismast durumu degismemistir. Isgérenin bagimliligi herseyden &nce

iktisadi bagimliiik niteligindedir. Bu durum, daha isgbrenin ise girdigi

anda ortaya qikar. Gergekten, serbest mesiek sahibi olarak hayatini kaza-

nabilmek olanag: bulamayan kisi bagkasimin yaninda ¢ahsmak zorunda-

dir. Uretim ara¢ ve olanaklarint elinde bulunduran isveren ise ikiisadi

yonden kendisinden is isteyen kigiden daha gii¢cliit durumdadir. Bunun

sonucu olarak, isveren is arayan kisiyi genellikle kendisi icin ¢ok elverisli

kosullarla ise almak isteyecektir. Uzun siire bekleyemeyen veya daha iyi

bir is bulamayan isgéren, i§vei'ence kendisine empoze edilen kogullarda

¢ahsmak zorunda kalacakhr. Bunun iggdreni bazen cok kétii bir duruma

sokabilecegi agiktir. Bdyle bir sonucun dogmamas: icin, isci saghgi ve ig

guvenligi ile igsin dizenlenmesine iligkin esaslarin  konulmasindan

bagka, 6zellikle iicretin giivence altina alinmasi yolu ile isgéreni koru-

yucu diger énlemlerin de konulmast gerekmektedirl35.

! 3C CELIK, Kalite Yénetiminde Insan Faktori, Verimlilik Igin Uretimde Tiketimde
Kalite, 1993, Ankara 130.

T3NL.GELIK, is Hukuku Dersler; (Subat 1984) 6.b,, istanbul 21.




Ulkenin hukuki vapisi, isten cikarilma ile igili kanunlar is gii-

-venligini etkiler. Tiirkiye’deki uygulamada is akdinin feshi konusu, ézel-

likle kidem tazminatt uygulamasinda olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

‘Bazi igverenlerin, kidem tazminatiin doguracag: agr yiiklerden kur-

‘tulmak icin, tazminata hak kazandiracak stirenin dolmasindan dnce is

“akdini keyfi olarak feshettikleri gériilmektedir.

Aslinda kidem tazminati, cahisanlarin olur olmaz nedenlerle js-

tihdam dig1 kalmalarini engelleyen, onfarin igyerlerine baglanarak nite-

Tikli iggiicii haline gelmelerini kolaylastiran ve istihdam givenligi sag-

lamada ve keyfi isten c¢ikarilmalarin iggbren tizerindeki olumsuz etkile-

rini belirli l¢iide gidermede énemli fonksiyonlar olan bir sistemdirl 3,

Kidem tazminati 1475 sayihi Is Kanununun 14. maddesinde dii-

zenlenmigtir.  Kidem tazminat;; Is Kanununun 14. maddesinde sayilan

 hallerden biri ile is akdinin igveren ya da iggéren farafindan sona erdi-

{ rilmesi veya kendiliginden son bulmast halinde igverenin iggdrene yme

‘aynt maddede 6ngoriilen esaslara gore hesaplayarak ddemek zorunda ol-

dugu 6zel bir tazminat tiiriidiirl 37,

Is Kanunu madde 14: Bu Kanuna tabi igcilerin  (isgBrenlerin)

. hizmet akitlerinin:

* Isveren tarafindan bu Kanunun 17. maddesinin H numarah
bendinde gésterilen sebepler disinda,

* Ig¢i tarafindan bu Kanunun 16, maddesi uyarinca,

. HF’ADAL age 179
37A. BAYINDIR, Kidem Tazminah, Ticaret Turizm, Mart 1992, Ankara 22.




* Muvazzaf askerlik hizmeti dolayistyla,
* Baglt bulunduklan Kanunla kurulu kurum ve sandiklardan
yaghlik, emeklilik veya malallik ayhg yahut toptan &deme

almak amaciyla,

feshedilmesi veya kadimn evlendigi tarihten itibaren bir yil icerisinde
kendi arzusu ile sona erdirmesi veya ig¢inin Olimii sebebiyle son
bulmasi hallerinde, is¢inin ige bagladi@ tarihten itibaren hizmet akdinin
devamu siiresince her gecen tam yil i¢in igverence isciye 30 giinlik dcreti
tutarinda Kidem Tazminati 6denir. Bir y.ﬂdan artan siireler icin de aym

oran iizerinden 6deme yapilirl3s,

* 1475 Sayih Kanuna tabi is¢i olmak,

* En az bir y1} ¢calismus olmak.
Isverenin Bildirimsiz Fesih Hakki

1475 sayih I Kanununun 17. maddesinde siiresi belirli olsun veya
olmasin, siirekli hizmet akitlerinde igveren li¢ ana sebepten dolays, di-
lerse hizmet akdini siiresinin bitiminden 6nce veya bildirimi beklemek-

sizin feshedilebilir, hilkmii yer almaktadir.

Bu sebepler;
* Saghk sebepleri

* Ahlak ve iyiniyet kurallanina uymayan haller ve benzerleri

* Isyerinde igciyi bir haftadan fazla stireyle ¢ahgmakian alikoyan

bir zorlayici sebebin ortaya ¢rkmast.

1385UZEK age 35-36.
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Kanun igverene bu bentte sayilan haller ile ¢ok genis yetkiler

vermis bulunmaktadir. II. bentte belirtilen maddelere (ahlak ve iyiniyet

kurallarina uymayan haller) benzer oldugu kanisina varilan bir hususta
belki de iggérerﬁn is akdi feshedilip, hem isten ¢ikanlmasma hem de ki-

dem tazminat: alamamasma yol acilmis olabilir.

Bu da caliyma barisi agisindan bityitk sakincalar meydana getirir,
Ulkemizde son yillarda is hayatmdaki sikintilarin bir kismi da bu husus-

lardan kaynaklanmakiadir!39,

Turk Sosyal Giivenlik Sisteminin kapsam acisindan iki &nemli
eksigi bulunmaktadu. Bunlardan ilki, tim niifusun heniiz kapsama ali-
namamig olmasidir. Bu tiimiyle ekonomik ve sosyal yapidan kaynak-

lanmaktadir.

Igsizlik ve aile yardimlar risklerine karsi bir glvence clusturul-
malidir. Boylece, Tiirk Sosyal Giivenlik Sisteminin, bir yandan ILO
(Uluslararas1 Calisma Orgiitit), 6biir yandan AB (Avrupa Birligi) normla-

nyla uyumu saglanmis olacaktir. Bunun da 8tesinde, isgbren ve igveren

iligkilerinin daha saghkh bir temele oturtulmas: imkan dahiline girecek-
tir. Aile 8deneklerinin olmamas), isgéren sendikalarint bu boslugu toplu
ig s6zlegmeleriyle doldurmaya yénlendirmigtir. Toplu sézlesme goriis-
melerinde sosyal haklar paketi 6nemli uyusmazhklarin konusu olmaya

devam etmekiedir. Bu haklarin difer iilkelerde oldugu gibj, sosyal gii-

venlik ¢ergevesinde diizenlenmesi anilan sorunu biiyiik 6lgiide hafiflete-

cektir.

13%BAYINDIR ag.e 22.
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Ote yandan igsizlik sigortasimun meveut olmamasi, Turk Is Huku-
kuna kidem tazminatinin girmesine neden olmus ve yillar icinde isgo-
ren sendikalarmin bu konuya afirlk vermelerine yol agmustir. Bugiin
varilan noktada, kidem tazminati igletmeler tzerinde cok agir bir yiik
olusturmaya baglamus, beraberinde céziimii gig ekonomik ve sosyal so-
runlan getirmistir. Igsizlik sigortasimin kurulmasi, bu sorunlarn hafiflete-
cegi gibi, istihdamu kolaylastiric ve is glvencesini saglayiar bir etki de ya-
ratacaktir. Ancak burada bahsedilmek istenen kidem tazminatinin heniiz
timiyle kaldiriimasi degildir. Daha &nce bahsedildigi gibi kidem tazmi-
natimin iki iglevi vardu. ilki igsiz kalan isgérene yeni bir ig buluncaja ka-
dar gelir giivencesi saglamak; ikincisi, uzun bir siire igyerinde ¢ahsan is-
gorenin igine ve igyerine baghliginin bir kargihgint vermektir. Issizlik si-
gortasinin kurulmastyla, kidem tazminatinin ilk iglevi orfadan kalkmug
olacaktir. Sadece ikinci islevi tistlenmis olacaktir. Yasa tarafindan, bu son
islevi dikkate alarak yeniden diizenlenecek olan kidem tfazminaty, isgo-
ren ve igveren tarafinca, arzu ettikleri takdirde, toplu is sézlesmelerinde

daha da geligtirilebilir. Bu y6nde bir diizenleme yapildifinda, kazanilms

haklar mutlaka korunmahdir..

Igsizlik konusunda dnerilen modele gore; herseyden &nce issizlik
sigorfasi, zorunlu ve yurt ¢apinda uygulanmalidir. Kisiler agisindan kap-
sam konusuna ise, ILO’nun 44 sayih s6zlesmesindeki tamim esas alinabi-
lir. Buna gére istegi diginda (génitlsiiz) issiz kalan, calisma istek ve yete-
negine sahip olan ve belli bir siire igsizlik sigortast primi 6deyenler kap-
sama ahnmahdir. Issizlik sigortasinin finansman, kural olarak isgbren

ve igverenlerin ddedikleri priinlere dayanmalidir. Ancak kurulug asama-
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sida veya biitcesinin agik vermesi halinde devlet katkisi da sézkonusu

olabilecektirl40,
4. Isgbrenlerin Yitkselme (Terff) Olanaklan ile Iigili Beklentileri

Isgdtren devri nedenleri arasinda, 1ggbrenin yitkselme olanaklan
ile ilgili bekleyigleri oldukea &nemli bir yer tutar. Genel olarak denilebilir
ki, ilerleme ve yiikselmeler, bireyin toplumda ve isletmede daha yiiksek
bir statii elde etme ve sosyal prestij kazanma ihtiyacru karsilamaktadar.
Maslow'un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi” gézoniine alindiginda, yukselme is-
tegi, bireyin saygi gérme ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarinin belirti-

sidir ve bu da ancak, bireyin fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclarinin

belirli bir oranda tatmin edilmig olaugu hallerde 6nem kazanmakta-

dirt41,

Yikselme, insan1 cahgmaya sevk etmede en énemli etmen olan
ihtiras1 tatmin eden bir aractrr. Eger ige alman bir kimse igyerine girer
girmez, 6niinde jlerleme olanagimin bulunmadifina ve iicretinin artma-
yacagiduygusuna kapilirsa her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanarak
ise karst olumsuz bir tutum takinabilir, Béy}e hallerde, tatminsizlik ve
sikdyetler kaginilmaz olacaktir. Terfi islerinde iltimaslara (kigi kayirma,
torpil) daha ¢ok rastlanmaktadir. Daha ¢ok etki altina girebilecek ve idare
edilebilecek kimseler iist kademelere daha cabuk terfi ettirilmektedir. Bu
yiizden iistler kendilerine karsi direnmeyen uysal iggdrenleri iistiin, fa-

kat, direnen isgorenlere tercih etmektedirler!42.

]40805}"1.1 Giavenlik Ozel thtisas Komisyonu Raporu (1993) Ankara, 266-267,
MIADAL age. 151.
142FREN a g e. 151.




Yikselme, isgorenin daha yiiksek konumdaki bir goreve dolayz-
siyla daha gii¢ bir ise getirilmesidir. Gérev gliclestik¢e isgdrene yiiklenen
| sorumluluk, verilen yetki ve 6denen iicret de artar. Bu nedenle ylkselme
isgoren tizerinde ¢ok yonlii giidiileyici bir etki yapar. Ornegin viikselme
isgdrenin kendini giiclii gérmesini saglar, isgorenin kendini yénetme is-
te§ini gergeklestirir. Ayni zamanda yiikselme, gelir dﬁzeyindé bir artisin

olmasi anlamina da gelir,

Yiikselmenin &zendirici etkisi, is basanmina bagli oldugu oranda

artar. Ilerleme sistemini baz1 iiretim endekslerine gore diizenleyen bir is-

letme, ilerlemeyi kideme baglayan bir isletmeden daha iiretken olacak-

tiri43,

Isgbrenler, cahstiklan iglerinde yiikselme olanaklarma oldukc¢a
onem verirler. Igletmenin amaclanina, konulan kurallara uygun calistik-
lan siirece, igleri iyice 6grenip tecritbe kazandikga, igletme iginde yiiksel-
meyi daha ¢ok bekler hale geleceklérdir.. Ayrica is yeknesaklasacak, bu-
lunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarm ye-
tersiz bulacakiardir. Bu neden]e, daha yiiksek yetki ve sor'umlu}uk}_ar‘la
calismay1 arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollan tikanan iggé-

renlerin gahgma gayret ve sevkleri azalacaktir144,

Insanlar gesitli nedenlerle yiikselmeyi isteyebilirler. Bu nedenler
ya daha fazla dicrettir ya da sosyal statiilerini yiikseltmektir. Insanlar sos-

yal varhklardir. Once hayatin temel ihtiyaclarina 6nem verilir ama,

143’5.OR}!\L-I\T.KC)C;AK, Konaklama Endiistrisinde Motivasyonun Onemi ve Bir
Arastirma, HI. Ulusal Turizm Kongresi, 25-27 Kasim 1992, Kusadasi, 130.
T44EREN age 333
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sonra paradan baska, bilinen sosyal ddiillerin aranmasma baglanir. Her-

kes olmasa da bir kisim insanlar bu tiir amaglan iste aramay1 tercih eder-

Terl4s,

Her ne kadar her bireyin nitelikleri, gereksinim ve istekleri birbi-

rinden farklr ise de, belirli gereksinim ve arzular insanlarda doyum sag-

layabilecek ortak organizasyonlar kurabilmelerine olanak verecek dere-

cede birbirine benzer. Tiim insanlar icin ortak olan gereksinimleri belir-

leyen pek ¢ok kuram vardir. Calisanlarin gerek birey olarak, gerekse ge-

reksinimler yéniinden birbirlerinden farkl olmalarma kargin, yoneticiler

ortak olan gereksinimleri bilerek ve dikkate alarak organizasyona yararh

olabilecek gekilde davranmalarm saglayabilmek i¢in onlan motive et-

meye caligabilirler. Gereksinimlerin baz: yonlerden ortak oldugu gériisii-

niin kabul edilmesi gerek elemanlarm, gerekse diger iiyelerin organizas-

yon yapist iginde gereksinimlerini kargilayabilmelerine olanak verir. Ge-

reksinimlerin bagarih bir bicimde kargilanmasi, hem organizasyona ve

hem de organizasyonun iiyelerine yarar saglayabilir,

Terft (yiitkselme) isgbrenlerin daha cok calismalarint ve isletmede

‘kalmalarini saglayan faktorlerden biridir. Vroom’a gore motivasyon ii¢

ana faktdriin olusturdugu bir sonuctur; insanlarm gerceklestirmeye cahg-

tiklart amaglar, kisilerin iiretkenlik ile kisisel amaclanna erisecekleri ara-

sinda gordiikleri iligki, kisilerin ne dereceye kadar kendi prodiiktivitele-

rini etkileyebildikleridir14s,

MSO.L.MET, Agirlama-Hizmet Isletmelerinde Yonetim ve YonetiGhk (1989) Balikesir,
215,

1461 G HICKS-C R GULLETT, Organizasyonlar: Teori ve Davranus, Cev.: Besim Baykal
(Kasim 1981) Istanbui, 213, 227,
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Isletmede bir gorev bogaldiginda, bosalan by goreve isletmenin
personel politikas: nedeniyle i¢ kaynaklardan eleman atanacaksa, o za-
man mevcut adaylardan birisi by goreve gecirilir. Bu yola bagvurmak ig-
letmede cahisanlan isteklendirir, moral ve giiven duygusunu kazandinr,
Ayrica i¢ kaynaklardan bosalan ist géreve atama yapilmasi disaridan
eleman bulunmasina gore daha ekonomik, sosyal ve insancil nitelik ta-
sir. Ustelik igletmeye yabanci bir eleman alinmas: uyarlanma sorunu ya-
ratir. Oysa igletme icinden isgbrenlerin bosalan fist gorevlere atanmas; bu
sorunu yaratmayacag gibi, diger isgorenler tarafindan da taninmis olmas:

kendisine duyulan glveni artingl47,

Bunlarin diginda ic kaynaklara bagvurulmasmin difer yararlar da

sunlardir;

a. Isletme meveut Isgdrenini birlikte calismanin verdigi avantajla
daha iyi tanimaktadir. Oysa ki igletme disindan isgbren bosalan goreve
getirilecek olursa, isgdrenin tam olarak taninmamas: nedeniyle yamlma

riski artabilir.

b. I¢ kaynaklara basvurulmas: isgGrenleri motive edecek, isgbren-
ler kendilerini daha kolay bir gekilde isletmeye adayacaklar, sonucta isgo-

ren devri azalacakfir148,

c. Yitkselmenin ig kaynaklardan gergeklestirilmesinin  birtakim

tstiinlikleri olmasina kargmn, baz sakincalar: da biinyesinde tasw. Her-

seyden once, alt basamakta yer alan bir elemanin iist basamaga gecebil-

—_———

47S ABUNCUOGLU age. 99,
1 48P.HACKETT, Success in Management: Personnel (1979) London, 12,
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mesi igin belirli yéneticilik niteligi ve yetenegi tagimasi gerekir. Kald1 ki,
her defasinda alt basamaktan eleman saglanmasina gidilirse, bu kez alt
basamakta iggbren boglugu yarathr ve ister istemez disaridan doldu-
rulma zorunlulugu dogar. I¢ kaynaklara bagvurmamin 6nemli bir sakin-
cast da, yiikselme karanmi veren kigilerin duygusal davranmasi ve
“adama gore 13" gibi yanls bir uygulamaya gitme olasthfinin bulunmasi-

dirl49,

Isgorenler Peter prensibi dedigimiz prensibe gére yiikseltilmis
olabilirler ki, bu da igletme i¢in sakincal olabilir. Yani; isgorenler yiiksel-
tildikleri is kendilerinden farkli yetenekler, nitelikler bekledigi halde;
eski iglerindeki performansa bakilarak yiikseltilmis olabilirler. Bu du-
rum, hem igletmeye hem de isgérene zarar verir. Ciinkii efer isgdrenler
yeni iglerinde baganh bir sekilde ¢caligmaya devam edemezlerse daha fazla
ilerlemeleri miimkiin olmaz, hatta islerinden gkarilma tehlikesiyle de

kargilagabilirler. Bunlarin diginda ilave edilebilecekler ise sunlardir;

* Eger iggdren aym bolim icinde yiikselmeye layik gorilirse, o
zaman da rol catigmasi dedigimiz olay meydana gelir. Yiikseltilen kisi
viikselmeden &nce o boliimdeki c¢alisan herhangi bir isgérenden farksiz-

ken, bir anda o bélimiin yetkililerinden biri haline gelebilir.

-® Yiikseltilen kisi igletme ic¢inden oldugu igin, yonetimce o kisi-
nin igin igerigiyle ilgili olarak gergekte var oldugundan daha fazla bilgisi
olduguna dair bir kans olabilir. Bu durum ise, isgdrenin gerekli egitimi

almamasina neden olup, ig bagariminda ters etkiyle sonuglanabilir.

1495 ABUNCUOGLU age. 99,
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* Orgiit ici yiikselmeler genelde terfi etmeye hakk oldugunu dii-
sinen adaylarca yanhs anlasithir ve sonug¢ta moral diser, devirhiz1 artar.
Eger terff olay1 hizmet siiresine bakilarak yapilirsa, bu durum harsh geng
isgbrenlerin kendilerinin isletmede tuzh bir sekilde ilerlemeleri konu-

sundaki umutlanm azaltabilirl5®

Yitkselmede i¢ kaynaklara basvurma politikast bir¢ok yénden be-
nimsenmekle birlikte, ortaya birtakim uygulama sorunfar: ¢tkarmaktadir.,
Bu sorunlarmn 6ziinde yiikselmede izlenecek yontemin se¢imi vardir. Bu

ydntemler;

* Basamaksal Siraya Gore Yiikselme: Bir orgiitteki iligkiler emir-
kumanda basamaklarina gore dizenlenir. Her 1ggbren meslek yasami bo-
yunca iist basamaklara gkma 6zlemini tagir. Bir iist gdrev bosaldiginda
hemen biitiin igg&renler oraya ge¢mek iimidiyle yasarlar. Basamaksal si-
Taya gore uygulamada hiyerargik piramide uygun olarak yiikselme soz-

konusu olur.

* Eskilik (Kidem) Durumunq Gore Yiikselme: Meslek yasaminda
uzun yillar ¢cahgmann kazandudigi deneyim giicii ise uyumu kolaylagt-
nr, isin gerektirdigi kural ve ilkeleri yakindan tarimaya olanak saglar. Bu
nedenle elde edilen deneyime dayanarak, uzun yillardan bu yana eskilik

derecesi yiikselmenin en gecerli kriteri olagelmistir.

Eskilik durumuna gére yiikselme, anlasilmas: ve uygulanmas: ol-

dukca basit olup isgérenlere glvence vermesi ydniinden ustiinlik ta-

IS0HACKETT age. 13
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sirl>1, Bu yontemle isgdren ne zaman yiikselecegini ve ne kadar zam ala-

cagimi dnceden bilir. Ayrica bu yéntemle iggdren devri bir dlgiide azaltila-
bilir. Cinkt isgdren diger isletmelerde daha uygun kogullar bulsa da kr
deminden kolayca vazgecemeyebilir. Hatta yeni buldugu isletmede ki-
deme dayah yiikselme varsa bu durumda eski igletmesinden ayrilmas:

iyice zorlagr.
Kidem (eskilik) yonteminin sakincalart ise soyledir;

Kidem ve yeterlik mutlaka birlikte yiiriimez. Kidem cogunlukla
yeterlik ve beceriyi gozéniine almaz. Kidem yéntemi yetenekli ve bilgili

kigileri isletmeye ¢ekmez!52,

¢ Basart Durumuna Gore Yiikselme (Odiillendirme): Yiikselmede
yerlesmis bir yontem de 6dillendirmedir. Isgsrenin isinde gosterdigi ba-
san ve disiplin, igletmeye olan baglih@s, yitkselme ile &diillendirilebi-

1153,

Sonug olarak, isgoren devrine yol acan etkenler arasinda igletme-
nin isgérenlere sagladig yitkselme olanaklaninin oldukga énemli oldugu
belirtilebilir. Isgdren mesleginde ilerleyerek ve daha yiiksek olarak deger-
ledigi pozisyonlara gegerek, gesitli ihtiyaglarim1 fatmin eder. Iggdren, mes-
leginde ilerleyebilmesi icin gerekli gordiigii kosullan (igletmeye baghhk,
Ustlere itaat, verilen gérevleri yerine getirme, bagar, fecriibe gibi) yerine

getirdigini ve igletmede yitkselme olanagmin var oldugunu algiliyorsa,

I51SABUNCUOGLU age. 100,
152YAL(;_]N age 94.
1535 ABUNCUOGLU age. 100.
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bekleyigleri gii¢ kazanacaktir. Yitksek bir bekleyis diizeyine erisen iggdre-
nin bu bekleyisi kargilanamadig1 zaman isgbrende isten ayrilma egilimi

belirecektir.

Almanya’da yapilan bir aragtirmada iggdrenler su nedenletle yiik-
selmek istediklerini belirtmiglerdir: Ucret, daha hafif bedensel calisma,

daha rahat ¢ahgma, vardiya yok, hiyerarside yiiksek bir yer edinmel54,

Isgbrenlerin cinsiyete ve yasa gore terfi konusuna bakis acian
tarkh olabilmektedir. Connie Mok ve Dori Ann Finley, Hong Kong'da yi-
yecek hizmeti veren otellerdeki is taimini - demografik dzellikler ve de-
{firhlzi iligkisi konulu ¢ahigmalarinda; erkek isgdrenlerin kadm iggéren-
lerden terfi konusunda daha tatmin olduklarimt bulmuglardir. Bunun
nedenini ise Hong Kong'da kadin iggérenlere terfi konusunda daha az
imkan fanindigina baglamislardu?%5, Bunlanin diginda genel olarak ka-

dinlarin ¢alisma hayatina gegici bir dénem olarak bakiiklan ve evlenip

cocuk sahibi olduktan sonra galighklar1 iglerden aynldﬂda.:l séylenebilir.

Terfi konusuna gene isgdrenlerle, yasca daha biiyiik olanlarin ba-
kis agilant da farkl: olabilmekiedir. Ceng isgbrenler yiikselme ve diger is
kogullarina iligkin agir1 bekleyiglere sahip olabilmekte ve ige ilk girdikle-

rinde doyumsuz olabilme olasiliklart artmaktadir?5s.

Bunlarin diginda e§itim diizeyi farklh geng igsgorenlerin terfl ko-

nusundaki bekleyisleri, diger isgdrenlerden az ¢ok degisik olabilmektedir.

154ADAL ag.e. 154.
IS5MOK-FINLEY age. 75.
136D AVIS a g.e. 100.
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Turizm Bakanhgimn Turizm Geligtirme ve Egitim Vakfi (TUGEV) ile
birlikte 1994 yilinda yapti§: “Konaklama Sektérii Yoneticilerinin Eleman-
_":]arda Aradiklar Nitelikler” konulu aragtirmasinda; 1-2-3 yildizh igletme-
lerde tiiniversite diizeyinde egitim gérmiis elemanlarda cabuk yiikselme

istegini diger eksikliklerle beraber tesbit etmistir?>7,

: Isgérenler yiikselebileceklerine inandiklan oranda daha ¢ok mo-
tive olacaklardir. Saime Oral'in Niliifer Kogak’la birlikte 1992 ylhhda iz-
:mir'de 3-4-5 yildizh otellerde cahgan alt diizey isgorenler iizerinde yaptik-
lan aragtrmada, bu nitelikteki otellerde terfi olayinin yeterince kullanil-

‘madiginm tesbit etmiglerdir?58.

Isgorenlerin terfiyle ilgili beklentileri konusunu inceledikten

sonra, kariyer gelistirme, planlama konulanna da kisaca deginmek yararl

_blacaktuu,

Kariyer .plan}amam, bir isgdrenin sahip oldugu bilgi, yetenek, be-
ceri ve gidiilerinin geligtirilmesiyle, ¢ahgmakia oldugu &rgiit igindeki

 ilerleyiginin ya da “yiikselmesinin” planlanmasidu?59.,

Crgiitsel yapida yeni kurulacak her ek kademe igin, var olan y&ne-
tim pozisyonlarindaki atanma, ayrilma gibi nedenlerle ortaya c¢ikan du-
~rumlarda, iretim etkinligini artumak veya en azindan ulagilan diizey

korunmak istendiginde, kariyer planlamasi giindeme gelir1¢0,

157Tun?m Geligtirme ve Egitim Vakfi age 22.
ORAL KO(;AK age 146,

15 SABUNCUOGLU age. 70.
S0KAYNAK a. g.e. 165,
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Genel anlamda Rariyer, kisinin calisma yagam boyunca tistlendigi
_i§le1‘in bir biitiinii olarak tammlanirsa da, kariyer kavrami bu tarumun
_'ﬁ_fesinde, daha genis bir anlam tagimaktadwr. Bir kiginin kariyeri, onun
adece sahip oldugu isler degil, isyerinde kendisine verilen isroliine ilis-
kin beklenti, amag, duygu ve arzularmu gerceklestirebilmesi icin egitil-
.IIﬁesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o

.'iéietmede ilerleyebilmesi anlaminu tagr.

Son yillarda galisma yagamum etkileyen teknolojik ve sosyal ge-
:I_i§meler ve igletmelerde insan faktériiniin éneminin anlasiimasi, kariyer
ggli;;tirme konusuna agirlik verilmesine neden olmustur. Giiniimiizde
kiginin kariyerindeki basarisini, yaptir is karsihiginda iyi iicret almasi
::s'tatt'i ve prestij kazanmasi, ig giivenliginin olmas: ile Slgmek yeterli de-
- gildir. Bunlanin 6tesinde, ¢aliganlar yeni teknolojiye ayak uydurmak icin
.:endiIerim' gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler elde etmek ve egitilmek ar-
3'2f15unu duymaktadular. Aynca kigiler kendilerini kamtlamak, islerine
;.iifgkin konularda bagimsiz kararlar verip, sorumluluk yiiklenerek, iist
| diizeydeki sosyal ve psikolojik baz1 gereksinimlerini de ¢aligma yagamla-

__'r_i'nda tatmin etmek istemektedirler.

Kariyer gelistirme, kisinin egitim, yetigtirme ve ig tecriibesi yolu
le kariyerinin planlanmas1 ve kariyerine iligkin yaptig1 planlarin gercek-
:"ll:éSmesinin saflanmasidir. Orgiit agisindan konuya bakildiginda, bu amag-
-:'lar'ln ¢ahisanlann yatay ve dikey olarak iglerinin degistirilmesi, planlan-
.._15 egitim programlan ile bilgi, beceri ve .yetenekleri_nin geli§tir_ilmesi

gibi amaclarla gerceklestirildigi goritliir,
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Kariyer planlama, tiimiiyle kariyerinde basaril1 olmak isteyen ki-
siyl ilgilendiren bir siirectir. Kisi kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, giiclii ve
glicsiiz yonlerini degerlendirir ve isletmedeki yiikselmesine iligkin plan-

lar yapar.

Kariyer geligtirmeye bagh olarak bir de kariyer yonetiminden bah-
sedilebilinir. Kariyer yonetimi genelde o6rgiit tarafindan yapilmas: gere-
ken faalivet ve planlan icerir. Kariyer yénetimi kigilerin kariyerlerine
iligkin planlari ile igletmelerin ihtiyaglart arasinda uyum saglamaya cali-
sir. Kariyer plalama ile kariyer yonetimi birbiri ile etkilesim icinde bulu-

nan iki siire¢ seklinde goriliirisl,
Kariyer planlamasi genellikle ii¢ asamada gergeklegtirilir:

* Pozisyonun fonksiyonel dzelliklerinin belirlenmesi. Burada po-
zisyonun yetki ve sorumluluklary, rol ve statit durumu belirlenir. Ayrica

teknik donanim, igin gerekleri gibi teknik ve sosyal 6zellikleri saptanur.

* Bireyin potansiyel yeteneklerinin belirlenmesi: Burada bireyin

beceri, uyum, ¢aligma bicimi, giidii ve bekleyigleri saplanmaya caligihr.

* Pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerinin ve bireyin potansiyel ye-
teneklerinin biitiinlegtirilmesi: Burada bireysel amaglarla 6rgiitsel beklen-

tilerin bﬁtﬁniegtiri!mesi sézkonusudur.

Isletme kendi gerceklerine ve elemanlarin beklentilerine cevap

verecek bir kariyer planlamasi diizenlerken su yolu izlemelidir.

16IKAYNAK age. 100-102.




* Isgdrenin gegmisi ile ilgili verilerin toplanmasi,

* Isgdrenle kariyer amag ve cikarlan iizerinde goriisme,

* Kariyere iliskin eylemlerle ilgili olarak gerekli olacak yetenek ve
becerilerin saptanmass,

* Kariyerde gerek duyulacak gereksinmelerin saptanmasi ve gelis-
tirilmesi igin bir gereksinme analizi tablosunun hazirlanmasi,

* Gelisme gereksinmeleriyle ilgili olarak isgbrenle goriigsme,

* Isgorenin kariyer isteklerini orgutin gereksinmeleriyle karsilas-
tirma ve iliski kurma,

* Isgbrene uygun diisecek kariyer amaglarini olusturma ve sekil-
lendirme,

* Egitim, yetistirme ve deneyimlendirme konularindaki gerek-
sinmeleri belirleme,

* Isgdrenin kariyer gelistirme plani yapmaléZ2,

Etkin bir kariyer gelistirme icin egitimde ti¢ agama gereklidir: Yé-

neltme (oryantasyon), rotasyon ve kariyer gelistirmel63,
5. Isgdrenlerin Sosyal iligkiler Konusundaki Beklentileri
a. Isgorenlerin Diger IsgSrenlerle Iliskileri

Insanin tiim yasam: caligma, dinlenme, uyku bigiminde &zetlene-
bilir. Hangi kesimde ve diizeyde olursa olsun, ¢alisma insana toplum

i¢inde yer ve rol kazandmir. Ona toplumsal nitelikler ve sorumluluklar

1625 ABUNCUOGLU ag.e. 76-71.
163W J WASMUTH-S.W DAVIS, Managing Employee Turnover, The Cornell HR A.
Quarterly, August 1683, 66.
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yiikler. Insani topluma baglar, toplumla butinlegtirir, ¢caligma beslenme

ve barinma gibi temel gereksinimleri karsilayacak gelir diizeyini sagladik-

“{an sonra; insamn sevgi, giiven, sayginlk, kendini gergeklestirme, yarat-

".'éﬁlk gibi gereksinimlerine doyum olanag: verir.

Caligmanin birey ve toplum agsindan baganh ve saghkll olabil-

“mesi, insanin becerisi, yetenegi gibi kisisel ozelliklerin ise ve isyerine

iiyumuna baghdir. Bu, meslek secimi ve is egitimiyle saglanir. Ote yan-

~“dan igyerinin cevresel kogullarinda, isin bireyin yasanundaki onemine

‘dek genis bir yelpaze icinde yer alan fiziksel, ruhsal ve toplumsal etken-

:'fér, hem kiginin ruh saghg aqsindan, hem de isin verimi bakimindan

:.c'memli rol oynar. Cahgma kogullarimn olumlu olusu, hem c¢alisan insa-

‘nin igyerine uyumunu, hem de isi benimsemesini, ¢ahismak ve basarl

olmak igin gii¢ kazanmasim, gidiilenmesini saglar.

Kiginin amag¢ ve beklentileriyle, igyerinin amag¢ ve beklentileri

:arasmda denge diizen ve uyum saglamak, bireyle igin birlegmesi, biitiin-

- _:Iegmesx demektir. Bu durum isyerinde insanlar arasinda saglikl iletigim

kurulmasmna ve bunun stirdirilmesine baglidiur164,

Insanlar bir 6rgiite katildiklar1 zaman beraberlerinde igyerlerin-

deki performansi etkileyen belirli gereksinmeler getirirler. Bu gereksin-

iﬁelerden bazilan fizyolojik, digerleri ise sosyal ve psikolojik degerlerle

ilgili olabilir. Gereksinmelerin giicii ve Snemi zamana ve kigiye gore de-

640 KOKNEL, Insami Anlamak (1993) 4 b. Istanbul, 345.
OZME'\I KATRINU ATAAY age. 103,
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Gahsanlanin ¢ogu isletmeye girmelerinden itibaren cesitli sosyal

gruplara dahil olmaya cahsir. Igletmeler yiizyiize iligkilerin ylrttiildiigy,

informel gruplarla doludur. Birey katildig1 informel grubun kendi 6zlem

_‘é bekleyiglerine karsilik verecegi inan¢ ve timidini tasir. Bu gruplar bir

gi.nden dogan bu gruplarin kisi acisindan 6nemi, hergeyden 6nce bir bag-

hihk duygusunu kazanmaktir. Bunun yaninda informel gruplar kigilerin

'-'davram§ ve duygulan tizerinde biiyiik bir etki bulundurduklar icin, ki-

nin tatmin ve verimlilifini belirlemede énemli bir unsurdurlar!66,

Uyeler Grgiite karg1t bu tiir benimseme duygusu besledikleri &l-

de, sdzkonusu duygu onlarm &rgiitiin varhigim siirdiirme konusun-

daki ¢aba ve isteklerini ortaya koyar. Boylece Srgiit iyelerince, Srgiitiin

yasanmasim saglayacak ¢abalan artirip, lyilestirilmeye ve &rgiitiin itiba-

rm yiikseltmeye karst kuvvetli bir arzu duyulur. Eger &igiitte kuvvetli

bir dayarugma ve benimseme duygusu yoksa, orgiitsel amaglarla bireysel

: }_'s_tmaglarm bir arada gerceklesmesi olanag ortadan kalkacaktir167,

b. Isgdrenlerin Ustleriyle Olan Iligkileri

Genelde sorun, iggdrenlerin iistlerinin kendilerine olan davramsgs-

etci olduklaridar.

6F SAPANC All, Caliganlanin Gudilenmesinde Kullamlan Ozendirid Araglar,
_Gnmhhk Dergisi 1993/4, Ankara, 65.
"EREN age. 37.




Isgorenlerin istlerinden sikayetci olduklart noktalar genellikle
sunlardu:

¢ Isle ilgili bir konuda karar ahmrken, kendilerine haber veril-
memesi, damgsilmamasi, fikirlerinin ve elestirilerinin alinma-
masi,

* Kendilerine esit muamele yapilmamas:,

¢ Bagarili olduklar: zaman takdir edilmemeleri, buna karsin en
ufak bir hatada hor goriilmeleri,

¢ Kendilerine igin ne sekilde yapilacaginin yeterli olarak agiklan-
mamast,

* Kendilerine kétit davramilmas), hakaret edilmesi ve onurlan ile
oynanmass,

* Istek ve gikayetlerinin zamanmda iist kademelere ulastirilma-
mast,

* Ust kademelere yanhs ve eksik bilgi verilmesi,

* Ozel sorunlarina duyarhk ve anlayig gosterilmemesil6s,

Ast-list iligkileri organizasyonlarin onemli meselelerinden biri-

dir. Etkin bir emir-komuta sisteminin gerceklegtirilebilmesi igin, emrin
verilis bigimi, astin psikolojik durumu, iist’in yetkileri ve otorite kurma
Gzellikleri, psikolojinin alam igine giren bireysel davramglar &nemli-

dirl69,

Yukarida belirtilen astlarin yakindiklani konulan biraz agmakta

fayda vardir. Isg6renlerin birtakim sorunlan ortaya aktiginda, bunlan ge-

168ADAL a ge. 158-159,
159DINCER age. 181.
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lecekte Onyargr olugturmaksizin ifade edebilecekleri bir yontem bulun-

“mahdir.

Hassas 1yl yoneticiler ve dolayisiyla iyi isgoren iliskileri, isgoren
-_"devrini maddi yénden azaltmada etkin rol oynar. Takdir gorme, sdiil-
-lendirilme, spor kargilagmalan, piknikler, rahat calisma ortamu ve hog bir

“cevre, tiimi ile birlikte isinden hognut kisilerin verimini artirm79,

Her Bireye gdrevini nasil yaptif1 konusunda edinilen digiinceler
“bildirilmelidir. Insanlar bir igi yaptiklart zaman psikolojik bir gereksinim
‘olarak ézellikle onlars yoneticilerden 8grenmek isterler. Eger goérevlerini
__1..yi.yép1j,f0r1arsa, bunun goériildiigiinii ve takdir edildigini 8frenmekten
: :s'éé'vi_ng duayarlar. Yaptiklar: igler kendilerinden beklenen iglerden agag: ka-
. ﬁyorsa, ortak bir ¢are bulunmasi igin samimi olarak bu durum kendile-
': rine sdylenmelidir. lyi bir yénelici, astlarinin kendisinden aldiklar notu

fbﬂara duyurmak konusunda her firsattan yararlanmayi bilir. Elestiri ki-

‘sinin sahsina degil yapilan ige y8neltilmelidir.

Isgérenlere, kendilerine etki edecek degisiklikler hakkinda &nce-
den bilgiler verilmelidir, ani degi§ikﬁkler genelde huzur bozucu olmak-
;.'tadn-‘. Yapilan degisiklikler kendi cikarlarina olsa bile suraya buraya itil-
:_dikler'i veya kendilerine kars1 adaletsizce davranildig hissine kapilabilir-

fer.

——

.'_-1 70 BOLUKOGLY, Kitleye Yonelik Yiyecek-lcecek Isletmelerinde Optimizasyon
(Basilmarmg Doklora Tezi) Izmir 1988, 105-106.




Gorev dagitirken ve kurallant uygularken esit ve insafli davra-
nilmalidir; ¢ahsanlar arkadaglarinin yaptiklar: ile kendi yaptiklan seyleri

karsilastirmaktan geri kalmazlarl7i,

G.Hagemann tarafindan gerceklestirilen bir aragtirmada “amirini-
zin ¢alisanlari daha iyi motive etmek icin ne yapmas: gerekir?” sorusuna
su cevaplar ahnmigtir: Cevap verenlerin %651 daha iyi bilgilendirme,
%241 etkin katilimu saglama, %8'i daha fazla ve siirekli egitim, %2'si
daha yiiksek ticret 6deme diye belirtmiglerdir!72.

Gbzetimin niteligi ve yapisi da ayn1 zamanda devir hizina etki
eden faktérlerden birisidir. Ornegin cezalandirma yonteminin kullanil-
dig: bir boliimde diigiik verimlilik, yitksek devamsizlik ve devir huzi go-
riilmesi muhtemeldir. Fleishman ve Harris tarafindan yapian ¢alisma-
larda, gozetimcilerin iggbrenlerin ihtiyaclarina dikkat etmedikleri gek-
linde goézlemlenen bolimlerde devir hizi Szellikle yiiksek bulunmusg-
turl?3,

Isgorenlerin dstleriyle iligkilerini 8nemli 6lgiide etkileyen bir fak-

tor de igletmedeki liderlik fipidir. Likert, yonetim bigimlerini dort grupia

siniflandirmistir:
e Istismara
s {limli otoriter
* Damgmaci

e Katilimal

171EREN ag.e. 121-122,

172R V DIEMER, fletigim ve Igbirlifinde Kalite, Verimlilik Dergisi, 1994/2, Ankara 1993
{(Cev.: Sevket Yildinim)

173W ASMUTH-DAVIS age. 17.




Istismarcl yonetimde, korkutma ve cezalandirma esastir. Siki de-

etim ve tek yonlii iletisim hakimdir. Insan iligkileri zayiftir. Astlar ka-

rarlarin disindadwr. Katilima yonetimde ise, istismarct yonetimin fam

"}{'e;rsi ilkeler savunulmaktadir. Astlara genis 6l¢iide giiven vardir ve ka-

férlar‘a katihim saglanmaktadir. Orgit iginde ast-iist iligkileri oldukga tyi-

dir. Cok yonlii iletisim yaygin gekilde islemekiedir. Asagida liderlik tarz-

‘lan ve dzellikleri g&sterilmistirl74,

Tb.8

Liderlik Tarzi Ozellikleri

*+ | Karar verme yetkisine sahip tek kigidir

Otokratik
Lider * | Tartigma yanhsi degildir

Elestiriye kapahdir

* | En iyi ve dogruyu kendi bildigi karusindadir

e | Astlara karara katilma hakk tamr

* | Yonetim erkini astlarla paylagir

{ Demokratik * | Yetki devrini gergeklegtirir
Lider ¢ | Flestiriye agiktir

* | Sorun ve kararlar tarhgmaya acar

* Kararlar grup alw, lider uygular

Laissez-Faire ¢ Grubun g¢ahgmalarina karigmaz
Lider ¢ Yetki ve erk gruptadir

¢ Grubu yénlendiremez, grup onu yénlendirir

Her igletmede yo6neticinin bir yonetim uygulama bi¢imi, yénelim

Gabalarmi gergeklestirme tarzi vardir. Bu bi¢imin etkisi altinda isgérenle-

denetim bigimi ortaya gikacaktir. Yapilan ¢ahgmalar denetim bi¢imi-

'}:?ﬁTURKI\{EN, Yénetsel Zaman ve Yetki Devri Agsindan Yonetimde Verimlilik-
Ampirik Bir Calisma (1994) Ankara, 81-82.




in ig tatminini olumlu veya olumsuz yénde etkiledigini gdstermekte-

dir. Stk bir denetim bigiminin, Kigilerin asint 6lgiide kontrol edilmesinin
:'b:i'reysel esnekligi azalttify, bu tiir yonetici-isgéren iliskisinin ise olumsuz

tutum yarathif, yapilan ¢ahgmalarin ¢ofunda gérithmiistiir.

Astlarm karara katilma dereceleri de onlarin ige katthimlaring et-

}'_{i‘lemekte, astlanin karara katilmasi, c¢ofu zaman ige karsi tutumu

dlumlu yonde gelistirmektedir. Kararlarm iist yonetim tarafindan alin-

digl isletmelerde, profesyonel yoneticinin sinith 6lciide karanin ahnma-

sina katildigs aile igletmelerinde, karara katilma derecesi azalmakia, bu

sonug da kiginin igine kargi tutumunu olumsuz yénde etkilemekte ve is

i_.'fétminini azaltmaktadirl75,
c. Iggdrenlerin Sosyal Iligkiler ile Ilgili Beklentileri

Galigma ortamindaki iyi insan iligkileri, ¢alisanlarin ig arkadagla-

indan, astlarindan ve iistlerinden aldiklar1 destek, duyulan gerilimin et-

"k__i_sim' hafifletmektedir. Tersine calisma ortamundaki kétii insan iligkileri,

kendiliginden bir stres kaynag olugturmaktadir. Orgit igindeki insan

iligkilerinin bozulmasi cesitli psikososyal etkenlere baghdir. Bu etkenle-

rm baginda rol paylagimindaki belirsizlikler ve kangikliklar gelmektedir.

Cahgma ortarmindaki kétii insan iligkileri ve destek yoksunlugunun ne-

3d_én oldugu psikolojik gerilim is doyumsuzluguna neden olmaktadir.

Caplan ve arkadaglan, iyi insan iligkilerinin ve toplumsal deste-

gin gerilim duygusuna olan etkilerini aragtrmiglardur. Yaptiklar: incele-

———

75ERDOGAN age. 376
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melerde, is arkadaslarindan gelen destefin, mesleksel gerilimi azalttids,
Ote yandan yine bu destegin mesleksel gerilimin fizyolojik islevler ve si-

garaya egilimi tizerindeki etkisini de hafiflettigini bulgulamsiardar7s,

Otel isletmeleri genellikle iig fonksiyonu yerine getirirler; eko-
nomik (karsilikli igler icin bir ¢ah olusturmak ve kargﬂxgmda doviz elde
etmek), sosyal ve beseri yénler (psikolojik ihtiyaglarm tatmini). Bu ti¢ yon
isletmenin konumuna, fiziksel yapisina ve igletme yénetiminin amacina
gore farkh sekillerde dagilmuglardir, ancak, bunlarin karngimu isletmenin

kiiltiriinii olustururl?7,

IsgBrenlerin sosyal iligkilerle ilgili bekleyigleri konusunda, orgit
kiltdriinden ve ayrica orgiit i¢i haberlegmenin 6rgiitte cahsanlar fizerin-

deki etkilerinden de kisaca bahsetmekte yarar vardir,

Ttm orgiitlerin bir kisiligi, kendine Ozgii bir karakteri vardir. Bu
kigilik degerlerin, inanislann, tavirlarin ve paylagilan anlamlarin bir
karmasidir, Bu davraniglar ortak olarak paylagildigindan, genelde acikea
belirtilmezler. Bunlar s5zsiiz ileti§imip (davramslarla ifade edilen) konu-
lanidir. Fger bu durum yoksa, drgiitteki iggbrenler birbirlerinden rahatsiz
olacaklar ve ayrlacaklardir. Sézsiiz iletisimin agifa ¢ikarlmas:; bu du-
rumun ise alma, oryantasyon, sosyallesme ve diger uygulamalarda kul-
lanilmas: 6rgiit tiyelerine Srgiitsel deferleri agitama firsatr verir. Kiltiiria
agifa gkartmakla 8rgiit icin neyin 8nemli oldugunu bilen ve buna gre

isgbrenlerin secimini yapan ve onlan gelistiren ise alma ve egitim sis-

176G, INCIR, Calisma Yagsarmundaki Psikososyal Ftmenler ve Bu Etmenlerin Calisanlann
Fiziksel ve Ussal Saghgma Etkileri, Verimlilik Dergisi 1993/3, Ankara 65-66.
177Geneva International Labour Officeage. 8.
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temleri gelistirilebilir. Bunu yapmanin tek yolu drgiitiin kiiltiiriinde ne-
yin énemli oldufunun belirlenmesi ve sonra bu deerlerin igletme gene-

linde baglatilmasi igin 6nceliklerin konulmasidir178.

Isletmedeki isgorenlerin birgogu yoneticilerin igletmede otorite
sahibi olmalarini ve kendilerini yonetmelerini isterler. Bu kigiler yéneti-
cilerin kendilerinden ne beklediklerini bilmek istetler. Eger yénetici po-
zisyonundaki kisiler astlarimi tarurlar ve onlarin ézel ihtiyaclarimi ve bek-
lentilerini bilirlerse, buna gére onlan yénlendirmede kolayhk saglayabi-
litler.

Astlar ustleriyle dostca iliskiler kurmak isterler, Aym zamanda da

Gistlerinin objektif, cahisarn hakkini veren bir yoOnetim tarzi uygulamala-

1:n1 beklerler!79,

Yapia bir ¢ahgma ortamu saglamak icin yoneticilerin uygulayabi-
lecekleri pratik yollar géyle &zetlenebilir!80;
* Astlarinuz ve yaptiklars igler hakkinda bilgi sahibi olun.

* Astlarmiza igletme icin énemli olduklarini hissettirin.

* Astlarimzi dinieyin.‘

* Yapici (olumlu) elestirilerde bulunun.

* Astlarinizla sicak iliskiler kurun.

* Astlariuz hakkinda miimkiin oIduguncé bilgi sahibi olun.

* Hata bulmayi birakin, olumlu yénleri gOrmeye bakin.

178R H. WOODS- } F.MACAULAY, Retention Programs That Work, The Cornell HRA.
Quarterly, May 1989, Ithaca NY 83-84.
179 E MILLER-M.PORTER, Supervision in the Hospitality Industry (1985) New York, 32.

180 P MAGURN, A Manual of Staff Management in the Hotel and Catering Industry
(1977) London, 93-95.




Son olarak iistlerle astlar arasindaki haberlesmenin &nemine de-
ginmek gerekecektir. Astlar iistlerinden haberlesme yoluyla bircok sey
beklerler. Bunlarnn baginda bilgi akist gelir. Astlar yapacaklar islerin be-
lirffenmesini ve yapilabilir emirleri iistlerinden beklerler. islerin ne ol-
dugu ve nelerin yapilmasi gerektigi konusunun iistlerce agik bir sekilde

ortaya konmasi gerekir.

Astlara neyin nasil yapilacaginin séylenebilmesi icin, astlarin belli
bir yetenege ve egitime sahip olmas: gerekir. Yiyecek hizmet endiistri-
sinde bu tiir eitimler, genelde daha kideml; isgorenlerin yeni isgérenlere
igbasinda egitim vermeleriyle yapilir. Bazen de higbir egitim verilmeden
deneme-yamlma yoluyla isgérenlerin kendi kendine igi 6§renmeleri yolu
secilir ki, bu durum da genelde isgdrenin isi yapamamasindan dolay1 ig-
letmeden ¢ikaritmasiyla sonuclanir, Bu endiistride, isgdrenlere ne yapila-

caginin séylenmesinin eksikligi, yiiksek devir hizinin en biyiik sebebidir.

Ikinci cesit haberlesme ise; astlarin 15 basarimlarina iliskin olarak

tstlerinde geri tepkimeye ihtiya¢ duymalandir. Daha énce de belirttigi-

miz gibi iggorenler iistleri tarafindan yaptiklari igler agsindan degerlendi-
rilmek ihtiyact duyarlar. Bu durum uygulamada su sekilde olmaktadir:
Isgdrenlere iyi ig yaptiklarinda degil de hata yaptiklaninda {stlerince tepki

verilir.

lerinin iistlerince din-
lenmesi olusturur. Ustlerce bu tiir bir haberlesmeye gésterilecek dikkatle;

isler ve miigteriler hakkinda yararh bilgiler elde edilebilir. Ancak bu da
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stlara gosterilecek ilgiye, ayrdacak zamana bagl olacaktir, ¢iinkii astlar

‘kendilerine ait fikirlerini iistierine agmaktadirlarsl,

Igletmelerde haberlesmenin asil amaci, yonetimin belirledigi or-
..'.t"ak amaci gerceklestirmek igin gerekli olan bilgi akisirun en kisa amanda,
'-.'tlkanmalara meydan vermeden, esas mesajdan sapmadan, tam olarak
:.s_:aglanmasxdn.. Bunun saglanmas1 herseyden 6nce igletmenin yapisina,
-.:biinyesinde cahstirdifn kigilerin eZitim diizeyine gore secilecek haber-
fegme kanahna baghdir. Haberlegme ile belirlenen diger amaclar géyle si-

ralanabilirl 82;

» Iste etkinlik ve verimliligin artinlmas

» Orgiitsel degisikliklere olumlu zemin hazirlanmast

* Gergin orfamm ortaya ¢tkmasimin engellenmesi; dogru olma-
yan, eksik olan bilgi nedeniyle gergin durumlar yagamir. Buna
kargin dogru bilgi akisy, yelerli bilgi akigi, gahsanlarda stresin
azalmasina, daha hoggériilit davranmasina yardima olur.

* Moralin yiikseltibmesi ve igsgdren ihtiyaglarinin kargilanmasi

* Iggdrenin Grgiit icinde yerinin neresi oldugunu bilmesine yar-
dimar olur.

* Isgbrenin grup iginde yagatilmasma ve ¢aligtrilmasina yardmma

olur.

_ }SIMILLER-PORTER age 33,
'_ ZCBOYACI, Turistik Igletmclerde Haberlegme Teknikleri (1994) Antalya, 8.




6. Isgtrenlerin Isin Niteligi ile Ilgili Beklentileri

Daha 6nce belirtildigi gibi is tatminini saglamada en énemli fak-

torlerden birisi calisanlann irettigi seyleri gdrmesi, ondan mutluluk

duymas: ve yaptigi isle bagkalannin yaptiklarmi karsilagtirmasidu183,

Isin tam bir tanumin yapmarmz gerekirse, organizasyonun amag-
larina ulagmasi igin bir veya birden fazla ¢abay1 yerine getirme davranisi
ig olarak tamumlanuz. Bir igletmede is, gercek anlamda ve agikca diizenle-
nirse, iggdrenlerin ig tatmini ve is baganimi arasinda kolaylikla denge ku-
rulabilir. Bu sonucun iggren devir oranim olumlu yonde etkileyecegi de

kabul edilmelidir.

Ige iligkin baz1 diizenlemelerin yapilmasi, is-kisi uyumunun sag-
lanmasi, igg6renin bagari diizeyinin belirlenmesi ve basari faktdrlerinin

saptanmasina da baglidur?84,

Asm teknigin ve igbéliimiintin dogurdugu otomasyon gekli isg6-
reni emeginin kargihfini gérme, kendi ile iftihar efme zevkinden yoksun
birakacaktir. Bu konuda monotonlufu onleme tedbirlerine bagvurarak

morali yiikselimek olanakhdir,

Furizm endistrisinin emek-yogun ozelliginden dolayr tam bir
otomasyondan sz etmek miimkiin degildir, aynica konaklama igletmele-
rinin bazi bslimlerinde iggbrenler (Srnefin servis bélimiindekiler) yap-

tiklart iglerin sonuglanyla gurur duyma imkanina sahiptirler.

183G0L 2ge 11.
1841 FRDOG AN, Isletmelerde Personel Segimi ve Bagan Degerleme Teknikleri, 234.
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Bir isin aym1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasmun ver-

digi yorguniuk ve bikkinhk durumlanna kisaca monotonluk adyr veril-

 mektedir. Bu niteligi ile monotonluk iggdrenler icin bir sikayet ve tat-

~ minsizlik kaynagdir.
Monotonlugun nedenleri;

a. Isin 6zellikleri

b. Isyerinin psikolojik ortami

c. Isgdrenin psikolojik durumu.

a. Isin Ozellikleri

ister ozelliklerine gore; otomatik, yar1 otomatik ve otomatik ol-

mayan isler diye ii¢ gruba ayrnlabilir. Ayrica, yine ozellikleri geregi baz1 ig-
ler daha cok dikkat gerektirdikleri halde, digerleri ise, daha az dikkat ge-

‘rekiirir.

Devamh ve ¢ok dikkat isteyen igler sikiaa ve daha monotondur.

Bu gibi islerde monotonlufun meydana gelmesinin nedeni, akln tam

- olarak igle meggul olmamasindandir. Isgbren ne tam olarak kendini ige

: i?erebilmekte ve ne de isi diisiinmeden edebilmektedir.

Iglerin karmagikhifn veya giicligii monotonlugu bilyiik &lgiide

azaltan bir husustur. Karmagik iglerde isgdren kendini tam olarak igine

'vié"rmek zorundadur. Ustelik bu gibi iglerde cahganlardan cogu iglerinden

gurur ve tatmin duymakitadirlar, giig bir isi bagarmann verdigi psikolojik

bir tatmin vardar.
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Isgorenin Monotonluga Duyarhihig:

Isgérenlerin kigisel ozelliklerine gdre de monotonluk duygusu
degismektedir. Bazi kimselere monoton gelen bir is, bazi kimselere mo-
noton gelmeyebilir. Baz: kimselere karmaglk bir is bikkinhk verdigi

halde, bazilarina zevk verebilir.

Isgdrenler zeka diizeylerine gore az zeki olanlar, ¢ok zeki olanlar
_._dxyae' aynldiginda; monoton igler az zeki olanlara daha uygun gelmekte-
: dl]’ Ciinkii, bunlar daha kolay tatmin edilebilirler. Cok zeki iggbrenler ise,
'ar';§1k bir is yapmak ve boylece tatmin olmak isteyeceklerdir. Ciinkii on-
an basit iglerle tatmin etmek olanag1 yoktur. Bunlarnin diigiinsel yetenek-
er1 daha ¢ok gelismistir. Isyerinde potansiyel zekasii kullanamayan ig-
_dgf'enlerde monotonlugun belirtileri olan tatminsizlik ve bikkinhk gori-

lecegi one siiriilmektedir.

~ b. Isyerinin Psikolojik Ortanu

Menotonluk duygusunun ortaya ¢ikmasinda igyerinin psikolojik
ortanunm da biiyik rolii vardir. Elton Mayo, isgorenlerin yalnizlik duy-
';:'g:ﬁsu sebebiyle kétiimser olduklari karsindadir. Bu duygu ise, monoton-
Iugu karsifamaktadir. May Smith, birbirleriyle biitiinlegen, igbirligi yapan,
nege iginde iglerini yapan, birbirlerinin dertlerini dinleyip, tiziintilerini,
'eyfingler'ini paylagan isgbrenler arasinda en monoton isin bile monoton-

': 11__ik duygusuna engel olacafim one siirmektedir.
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¢. Isgorenin Psikolejik Durumu

Bir isin monotonlugu, isgorenden isgdrene degistifi gibi zamana
bagh olarak isgdrenin psikolojik durumuna gore de degisir. Dolayistyla
bir giin cok stkia ve monoton bulunan bir ig, diger bir giin ¢ok hos bulu-
.hé.bilir:. Isin isgdrene sevimli gelmesi, zevk vermesi ya da monoton ve
S;kic1 gelmesi kisiye, yere ve zamana gore degigen duygusal hayatin di-
ﬁaim'z;nine (inisli ¢ikish gidisine) 6nemli dlglide baghdu. Kisaca mono-
téhluk duygusu psikolojik durumla dofrudan dogruya iligkili bulun-

aktadirlss,

isgorenin yapti isten memnunluk duymasi, yaptgi isin kendi-
smé uygun olmasina baghdir. Iste burada iggoren ige alinirken iggdrenin
sahip oldugu bilgi, yetenek ve tecriibe, alinacag isin niteliklerine uygun

olmahidir ki, ig-iggéren uyumu saglanabilsin. Eger isgdrenin nitelikleri

isin gereklerinden az olursa, iggbrenin o isi yapmakta zorlanacag agiktr,

Yine aym gekilde isgérenin nitelikleri isin gereklerinden fazla ise, o za-
man da monotonluk, isi befenmeme durumu ortaya cikacaktir. Her iki

durumda iggdrenin tatminini olumsuz olarak etkileyecektir.

Eger isgéren alindig1 is i¢in uygunsa, bundan sonra bir de bu isin
iggdrenin beklentilerine uygun olup olmadif: konusu ortaya ¢tkar, Bir
1:5i1:1 galisan bireye uygunlugu, bityiik dl¢iide bireyin ¢ahgma yasamindan

beklentilerine, istem diizeyine baghdur.

®SEREN age. 156-159.
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Bunlann disinda, yapilan isin bazi 6zelliklere sahip olmas: gere-

“kir. Bunlar;

s Jsin calisan bireyin kigiliginin geligmesine katkida bulunmasn:
Bu olciit ile isin bireyin mevcut potansiyellerinin kullanimina ne derece

:_c')"]'anak tarudigi ve bireye ne olciide yeni kalifikasyonlar kazandirdig: aras-

e Isin birey ve toplum tarafindan isi yapacak kisilerin durumuna
uygunluk agisindan kabul edilebilirligi: Toplum ve toplumdaki gruplarin

_-dégerlerini ve normlarini dikkate alarak bir yargiya ulagmak amaclan-

‘maktadir. Tiirkiye'deki caliyma yagammna iligkin soylenebilecek &nemli
bir husus, bazi iglere kargt kalkinmug iilkelerde goriilmeyecek &lgiide bir

1isteksizlik ve olumsuzluk tutumunun varhigdir?8é,

e Isin goriiniig olarak acik olmast, kendisinden ne beklendiginin
_-1ég6ren tarafindan bilinmesi de ige karg1 tutumu olumlu yonde etkile-
..ﬁjektedir.. Kisinin iginin agikliffi demek, onun igletme igerisindeki roli-
niin agk olarak ortaya konmasy, rol ¢atismasina olanak verilmemesi de-
_:iiektir.. Kiginin neyi nasil yapacaglhi bilmesi, onun ige kargt {utumunu

olumlu y6nde etkilemekte ve is tatminini artirmaktadir.

* Isin standart hale getirilmesi verimlilifi artirmaktadir. Igin
:st.andart hale getirilmesi baglangicta is tatminini arturmakiadir. Ancak, isi
standartlaghrmada agirrya kagmak, bazen ig tatminini azaltmaktadir. Igin

_gereken dlgiide standart hale getirilmedigi durumlarda, isgdren neyi nasil

3561NCER ag.e. 6768,
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S:apacagml kestirmekte giiclik cekmektedir. Bu durumun diizeltilmesi,
: 'f{i;,ide ig tatminini artirmaktadir. Is, kiginin yaraticihk yéniinii yok edecek

hale getirilirse, bu durumda bazi iggdrenlerin is tatmini azalmaktadir!?7, :

_ Daha Once bahsettigimiz gibi, is-isgéren uyumu hem iggéren hem
j".cie isletme agisindan 6nemlidir. Asint is yiikii gesitli bedensel ve davra-
;;11§sal bozukluklara yol a¢maktadir. Sézkonusu bozukluklar, nitel yiik-
fenmeden oldugu kadar nicel yitklenmeden de kaynaklanabilmektedir.
Nitel olsun, nicel olsun kiginin yeteneklerinin sinirlanima zorlayan veya
agan ig ylikii ig doyumsuzlugu, gerilim, kendini be§enmeme, sikinti duy-

~gusu gibi sonuglara yol agmaktadir.

Kroes ve arkadaglarimin yaptiklann bir arashirmaya gore, agin ig

-yiikii, kendini befenmeme, motivasyon digiikliigii ve ickiye sifinma gibi

stres belirtilerine neden olmaktadir! 88,
Monotonlugun giderilmesinde alinabilecek &nlemler:
* Is zenginlegtirme

Is zenginlestirme meveut iglere yeni deneyimler, genigletilmis so-
- rumluluklar ve tegvik edici dzellikler kazandirmak iizere yeniden bicim
'.;-veriimesi progranudir. Dikey ig yiiklemesi de denilen ig zenginl'egtirme,
.;.gah§anlar1 kendi iglerini planlamak, organize etmek, kontrol etmek ve

‘degerlendirmekle yiikiimli kilacak sekilde onlara yeni gérevler vermek-

;37ERD0<:AN age 377.
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ten ibarettir. Bir ig, o isi yapana aym tiirden yeni gorevler verilerek degil,

]'1'§may1 daha zevkli hale getirecek unsurlar eklenerek zenginlestirilir.

Is zenginlestirme, ¢alisanlann gorevlerini gesitlendirdigi gibi, aynt

manda, calisanlarin yeni bilgiler edinmesini, basar1 hakkinda dogrudan

ribesleme almasin, is yontem ve cizelgeleri tizerinde denetim kurma-

iletisim kaynaklarina dolaysizca ulasabilmesini ve sonuclardan biz-

zat sorumlu tutulmasin saglayarak, igin dogasini da degistirir.

Yénetici bir elemanin igini zenginlestirmek, o elemam organizas-

yo daki bagka bir konuma getirmeden mesleki gelisimini kolaylagtirabi-

ir. Is zenginlegtirmenin kilit noktasi, ¢aliganlann ne zaman yetenekle-

ini zorlayacak yeni islere ihtiyaglani oldugunu anlayabilmektir. Etkisini

am olarak gosterebilmesi igin, is zenginlestirmenin y6netici ile ¢ahganla-

1n igbirligiyle gerceklegtirilmesi gerekir?8?,
Is zenginlestirme ydntemleri gdyle siralanabilirl?0:

* Sorumluluk alanini genigletme (birkag ig birarada verme)
¢ Sorumluluk diizeyini yitkseltme
¢ Kaftlm miktarint ve alaniu artirma

- Planlamaya katihim

- Karar vermeye katilim

- Denetleme stirecine katihm

- Ayni igin daha biiyiik bir bsliimiine katthm

189 PALMER, Performans Defierfendirmeleri-Kisisel Geligim ve Yonetim Dizisi, Cev.:
:190 san Sahiner, 82-83.

_A:.ERBESLER, Insangiicii Verimliligini Artirmaya Yénelik Organizasyon Modelleri ve
esvik Edici Yontemler (1984) Ankara, 64.




e Oneri gelistirme, sunma ve uygulama imkan verme

¢ Ana gorevi ve meslegi digindaki alanlarla da ilgilenmesine ve
kendini yenilemesine firsat tanima

o Ozellikle hazirlanmis egitim ve gelistirme programlarnna katl-

ma.

Is muhtevasinda degisme biiyiidiikkge ve gorevlerin yapmmnda

Utekrarhhk azaldikga ilgili bireyin tatmininin arttifim gosteren iyi deliller
- w.ardu Yapilan arastirmalarda belirli beg ve daha fazla islemden olusan
5| rde ¢alisan isgérenlerin %69"unun isi ve isyeri hakkinda iyi duygulara

ahlp oldugu, difer taraftan sadece siirekli bir tek iglem yapan isgérenler-

en sadece %33'liniin isini sevdigi belirlenmigtir191,

Monotonlugu gidermede ikinci yontem; is degistirme (rotasyon)-

Islerin son derece 6zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir

e 'e'éeye kadar azaltmak igin yoneticiler isgorenleri degisik islerde ¢alistir-

"l_a yoluna gitmektedir. Bu tiir uygulama sonucu gesitli islerde cahsan
::l§g_grénler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina

sa}up olmaktadirlar.

Is rolasyonu sayesinde bir iggéren siirekli olarak degisik igler

apmakla birgok isi 6grenmektedir. Degisik iglerde cahgmakla genis ol

tde beceri kazanmakiadir. Cegitli iglemleri 6grendiginden mal veya hiz-

Metin ortaya cikarimasinda kendinin de payt oldufunu hissetmekte-

;GUL age 1.
EREN, Yonetim Psikolojist.., 160-161.
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Isle ilgili yapilan diizenlemeleri bitirmeden 8nce, i3 basitlegtirme-

ine deginmekte fayda vardir. Is basitlestirmesi, isgérenin yaphg igi bil-

__ési, isin yapilmasinda gereksiz olan hareketlerin ayiklanarak, isin en
olay ve en verimli gekilde yapilmasint saglamaktir. Bir difer deyisle ig
-agzilegtirmesi, temelde isgdrenin yaphig isin etkinligini ve igin tasidif
ay&ayz artirarak, onun zahmetini azalimay1 ongdriir. Is basitlegtirmesi-
nm ilk hedefi isgtreni yaptig is hakkmnda bilgilendirmektir. Ancak ig ba-
__]jé;;tirmesi son hedef icin bir aractir. Son hedef, isgdrenin isiyle ve is-

Iet_f_xje ile biitiinlegmesidir. I basitlestirmesi, iggorenin ve igletmenin sag-

n bir teme] iizerinde ighirliZini kurmasim amaglar?®3,

1s basitlegtirme bir anlamda reorganizasyon ¢alismasidir. Igin ba-
_e";;"tirilmesi icin de, isin analiz edilmesi gereklidir. Turizm sektoriinde
__ni_-"-"anlanuyla bir standardizasyondan bahsetmek mimkiin goriilme-
__ek:féd'ir. Ancak herseye ragmen, belli iglerde veya c¢ahgma ytntemle-
md?é.veya is akiglarinda yapilacak yeni diizenleme veya kolayhklar, ve-
1__m].iligi arlirma amacina hizmet edecektir. Is basitlestirme genellikle beg
asamada yapilir; |
e Isletme ydnetimince bélirli bir i 6rnek olarak segilir.

* Bu 8rnek is, ayrintith elemanlara ayrihr.

* Her ayrinti miimkiin oldugunca derinlemesine diigiiniiliir.

Uretken olmayan hareketler elemine edilir.

Gereksiz uzanma ve egilme hareketleri giderilir.

Teghizatlar kullaruma hazir bir gekilde tutulur.

35 "
: QRAL, Otel Isletmelerinde ., 140-141.




- Yukleme, kaldirma, indirme, tagima islerinde el emegi verine
bazi aletlerin kullanilmasi saglanu.

- Galisma yerinde 1giklandirmanin iyi olmas: saglanir.

- Personelin sinirlerini bozabilecek durumlar 6nlenir.

- Her iki elin de kullanilmas1 ahgkanhig: kazandurihr.

* Bu isin basitlestirilmesi i¢in bir metod gelistirilir.

¢ Geligtirilen bu metod, uygulamaya konulur?%4,

Is basitlestirmenin kendine 6zgii yararlari ve sakincalan asagidaki

sekilde gdsterilmistir!9s.

Sekil 16

_ AVANTAJLARI ‘ DEZAVANTAJLARI
Is igin sinirlt efitim veterlidir, Devamsizlik artar.

Az yetenekli isgdrenler is tatmini
bulacaklardir. Isgoren devir oram artar.

: Kisiler bir isten digerine kolay Isgorenleri ige cezbetmek igin
aktarilabilir. yiiksek iicret vermek gerekir.
;Uretlmm kalite ve miktan kolay
kontrol edilebilir. Uretimin kalitesi diisebilir.

Isgbrenin tatminsizligi artar,

yaphigi isten sikihir.

Isgdrenlerin isin niteligi ile ilgili bekleyisleri konusunu inceler-
:ken hem daha 6nce belirtilen nedenlerle hem de daha sonra belirtilecek
:r_l'e_den!er'le iligkisi olan Herzbergi'in “cift faktsr” kuramindan bahsetmek

yararh olacaktir,

1940 KAGAOGLU, Isgiicinii Verimli Kullanma Tekniklerinin Turizm Sektoriine
U rsulanmast (1992) Ankara, 89.
ERDOCAN f$letmeierde Personel
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Bu kuramin varsayimlarina gore, isyerinde isgiiciiniin kotiimser
olmasina yol agan ve isten ayrilmasina ve fatminsizlifine sebep olan hij-

yenik etmenler ile, isyerinde isgoreni mutlu kilan, igyerine baglayan

ozendirici (tegvik edici) ya da doyum saglayan etmenlerin birbirinden ay-
rilmas1 gerekmektedir. Ciinki isyerinde belirli etmenlerin varhfi do-

yuma katkida bulunmaktadiz. Ama bunlann yoklugu nétr bir durum ya-

ratmakfa, doyumsuziuga yol agmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin

yoklugu isgoreni kétiimser yapip doyumsuzluguna neden olmaktadir.

Isgoreni kotiimser kilan ve isinden bezdiren bu etmenlere Herz-

berg’in hijyen faktérleri adini vermesinin nedeni, bunlarn isgéreni galig-

t1§1 yerden koparan, ayiran etmenler olmasindandir. Tipkt mikroplu or-

tamlarda canhlarin yasamasi nasil tehlikeye girerse, igyerlerinde de bu

elmenlerin yoklugu isgdrenin devamli ¢aligmasini tehlikeye diigiirmek-

tedir.

Herzberg yaptig1 aragtirma sonuglarina gore hijyenik etmenleri su

gekilde siralamaktadur: Girket politikas1 ve yonetimin kétiye gitmesi,

teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olugu, amir ile begeri iligkilerin iyi ol-

mamas, i orlamunin fiziksel kogullarinin elverissiz olugu, iicret ve

maag diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizlii, ayn seviyedeki is arka-

daslanyla ge¢imsizlikler ve kotii ahgkanlik iligkileri, isg6renin kigisel ya-

samma gereken sayginin gosterilmemesi ve istihdam giivenlifinin yeter-

sizligi.

Isgoreni 6zendiren (tegiik eden), isyerine daha cok baglayip do-

yum saglayan faktérler ise gunlardur: Bir isi basan ile tamamlamanin

verdifi mutluluk, isyerinde basarilarla taninma, bundan dolay: takdir

et b i R




dilme ve Odillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve bilgive uygun bir iste

alisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumlulufa sahip olma,

erfi edebilme olanaklarma sahip olma, isinde kendisini gelistirip yeni

_-_§-ey]er ogrenme ve yaph araghumalarla cevresine olumlu katkilarda bu-

_Iuhabilmedir..

Herzberg ve arkadaglar1 (Mausner, Snyderman) hijyen etmenle-

rinde belitli bir sinirin altina diigmenin tatminsizlik sonuglarn doguraca-

g1 ve sonugta da isgdrenin isinden, amirlerinden, isletmeden soguyup

nefret duyacafm belirtmiglerdir. O halde bu s agmamaya dikkat

edilmeli ve gerekli kogullar saglanmalidir. Hijyen etmenlerinde saglanan

aﬁxglaz‘ isgoreni Gzendirmeyecektir, yani bunlar tegvik edici degillerdir.

-Hij_yen faktorleri sagladiktan sonra iggéteni tegvik etmek igin bunlar iize-

rinde 1srar etmemek, aksine &zendirici etmenleri harekete gegirmek soz-

konusu olacaktir.

Eger Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Herzberg'in yaklagim

'k'ér§1la§hrﬂacak olursa, ashnda bu iki goriig temelde birbirine yakindir.

Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglan, Herzberg'in hijyenik
"etmen]eriyle O6zdes olmaktadir. Diger taraftan, Maslow’un deger, basan,
terff ihtiyaglari ile kendini gergeklegtirme ve gevrede taninma ihtiyaclar

éé, Herzberg'in 6zendirici (legvik edici) faktorleriyle eg anlamh olmakta-

'_':l_'a;stlrmalarmda iggbrenlere galistiklan isyerlerindeki kritik anlarla ilgili

larak sorulan sorulan cevaplamalarini istemigti, Bunlar, isgérenleri ig-

el it B




Juluk veren, olaganistit doyum saglayan ve isletmeye, amire baglayan

- durumlardir. Herzberg'in metoduna uygun bicimde yapilan aragtirmalar,
éonun kuramini dogrulamaktadu. Ancak bu yéntemden farkli bigimde
‘yapilan aragtirmalar, onun modelini dogrular sonu¢ vermemektedir. $u
halde giidilerin karmagik ve birbirine bagh oluglan ve kolayca soyutla-

namayslant 6lgme ve deferleme galismalarin: giiclestirmektedir.

Herzberg modeli, giidiilemeyi bir biitiin olarak agiklama yo&niin-
- den eksik kalmaktadir. Hele 6zellikle bizimki gibi gelismekte olan iilke-
- lerde hentiz ihtiyaglar 4'iincii ve inci hiyerarsik basamaklara erigmedigi
: icin hijyenik olarak nitelenen 1, 2. ve 3. basamak ihtiyaclar grubunda da
yapilacak iyilestirmeler geligmekte olan iilkelerde de giidiileyici nitelik
arz etmekledir. Yani, Herzberg kurami, her sosyo-kiiltiirel ve ekonomik
kogula uygun bir teori degildir.

S
Sekil 17'de Herzberg'in araghirmasina gore hijyemik ve motivas-

yonel tegvik araglarmnin dafihmu gosterilmistir. Hijyenik etmenler sol

tarafta, tegvik edici etmenler sa tarafta belirtitmigtirl .
7. 1sgbrenlerin Calisma Kogullan ile ilgili Beklentileri

Calisma kogullarn, bir isletmede isgdrenlerin gahigtifi ortanu belir-
ler. Bir bagka anlatimla iggérenin igiyle ilgili fiziksel ve ruhsal kogullan
kapsamina ahr. Kavram olarak ¢aligma kogullan bir igletmeden diferine
degisik anlam tagimakla birlikte, genel bir deferleme icinde su gergekleri

icerir.

19EREN agee. 328-331.
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Sekil 17
. N&tr Nokta 1ste bityiik tatmin saslayan 1753 lasi
Iste agin doyumsuzluk ve kitiimsertik ircrinde test odilmis Szendini (tesvik
dofuran 1844 kist iizerinde test edilmis edici) etmenler
hijyenik etmenler % Frekanslan . Frekanslan
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i 4 4 ! 1
Isyerinde elde edilen basanlar
| I I I
isyerinde taninma
] I .|
Isin iggtirence degeri (igin kendisi)
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liedeme (terfi olanapy)
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Mesleksel geliyme
1

Isletme Politikas: ve Yénetimi
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Gézetim tirii . i

Yatay iligkiler ve
koordinasyon
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5|
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¢ Fiziksel cevre (giiriilti, sicaklik vb.),

« Isten kaynaklanan sikintilar (dinamik yiik olarak bedensel ¢aba
ve statik yiik olarak diigiinsel ¢aba),

* Isin icerigi (isin yeniden yapmmu ile ilgili degisik eylemler),

» Calisma saatleri.

Calisma kogullarinmn iyilestirilmesinde giidiilen en dnemli amag,
kugkusuz ekonomik nedenlere dayanur. Isgorenleri daha iyi bir ortamda
daha ok ve istekli cahgmaya Gzendirerek, on]ardan'en yiitksek &ﬁzeyde
erim elde etmek amaglanir. Ote yandan, ¢ahsma kogullarinin iyi bir di-
jzésre getirilmesinin sosyal ve insanal amaa vardu. Cabganlara karg say-
i davranmanin en giizel 6me§i, onlarin temiz, i¢ agic, giiriiltisiiz ve

aydinhk bir yerde ¢ahgmalarina olanak hazirlamaktir?7.
Calisma kogullartn iyilestirilmesi ¢ grupta toplanabilirl%8:

¢ Cahgilan yerin ve iiretim araclarinin incelenmesi ve insana uy-

gun sekilde diizenlenmesi,

* Cevre kosullar1 olan giiriiltdi, titresim, sicakhik, nem, hava
akimy, 1mmm, aydmlatma, zararlh madde vb.'nin ¢aligan iize-
rindeki etkisinin 6lgiilmesi ve uygun clmayan kogullarin dii-

zenlenmesi,

* Js iceriginin ¢ahigma ve dinlenme zamanlarmin ¢ahsanin etken-

ligini artiracak gekilde diizenlenmesi.

7SABUNCUOGLU ag,e. 219
APClage. 36.
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Cahsma kosullanimin iyilegtirilmesinde etkili faktorler:

o Egitim diizeyinin yiikselmesi: 20. yiizyil toplumlarin gelir ve
‘kiiltiir diizeylerinin yitkselmesi ile birlikte, isgorenlerin diin ihtiyag
_::' 'duymadlklan mallara ve hizmetlere ihtiyag duyar hale geldikleri bir ¢ag-
- dir. lletigim araglanmn takip edilmesi zor bir hizla gelismesi, kigileri
“iyiyi, kendisine en uygun olart bulma yolunda etkilemektedir. Ozellikle
iilkemizde diine kadar Geret artigmin disinda bir talepte bulunmayan ig-
__géren temsilcisi sendikalarnin bugiin toplu sozlesme esnasinda i kogul-

larmn iyilestirilmesiyle ilgili maddeleri koyduklarim gérmekteyiz.

e Isin asin derecede pargalara boliinmesine karsi gikilmast:
“Taylor'un getirdigi bir yenilik isin agin1 derecede parcalara boliinmesi ve
1.§_i yapanin fazla egitime gerek olmadan isini basarabilmesidir. Oysa gii-
: ﬁﬁmﬁzde kigilerin egitim diizeyleri giin gegtikge yiikselmekte ve herhan-
gibir isi yaparken neden, nicin sorularmn cevaplarim: kendilerince bul-

mak istemektedirler.

: * Is kogsullan: ile ilgili yasalardaki isgoreni koruyucu nitelikteki
“olumlu degisiklikler: T.C. Anayasasmun 49. maddesine gore; “Calisma
- ﬂerkesin hakki ve devidir. Devlet, hayat seviyesini yiikseltmek, calisma
hayatim gelistirmek igin galisanlant korumak, ¢ahismayi desteklemek ve
.i'_§sizligi 6nlemeye elverigli ekonomik bir ortam yaratmak icin gerekli

; fedbirl eri alir.”

Devlet, isgoren-igveren iligkilerinde gahgma bangimn saglanma-
st kolaylastina ve koruyucu tedbirler alir. Bu durumda yoneticilerin

goziinden kacan ve zaman zaman yapilacak denetlemelerle igletme y&ne-

e S i M




ticilerine hatirlatilmasi gereken konu, iiretim faktorlerinden en Snemlisi

olan insan Ogesine deger vermek ve insana yakisir bir ortamda 6ngalisma

yapmastni saglamakdr.

¢ Isin ekonomik yénii: Modern isletmecilik anlayig1 icinde, islet-

menin verimlili§i oncelikle ¢alistinlan isgdrenlere baghdir. Sayet fiziksel

k‘bgullar'm iyilestirilmesi az da olsa maliyetlerin diigmesine neden olu-

_yorsa, bunun anlamy, isletme parasal olarak kazaniyor demektir!®.

Calisma kogullarim olusturan faktorlerden birisi olan fiziksel ¢a-

g;ma gsartlars, maddi unsur olarak ¢aligan kiginin iggbrdiigi ve temas

edebilecegi yerlerin timiidiir. Caligma ortamimn saglk, temizlik ve ra-

hatlik kurallarina uygun olmasi ve estetik bir gdriinime sahip olmas1 ge-

ekir. Ciinki boyle ortamlar ¢aliganiar {izerinde olumlu veya olumsuz

é:sziler yaratabilmektedir.

Isgtrenin ¢ahgtigas gevrenin fiziksel gartlarmmin iyi diizenlenmesi,

drnegin iyi aydinlatma ve 1sitma, yogun ve yeterli alet ve geregleri temin

_etme, miizikli caligma gibi morali artina uygulamalar, ¢ahsanlan iglet-

_meye ve ige baglamaya yarayan en énemli unsurlardandir. Diizen ve te-

ﬂiiZ]ik, verimli bir ¢alismanin temel koguludur. Igletme yonetiminin bu

konuda iyi 6rnek olmasy, igi zevkli ve hatta gekici duruma getirmesi ge-

'.??C-BOYAC!, Personel Yonetiminde Begeri Kaynaklarin Korunmas: Aqisindan Ig
Kogullaninm lyilegtiriimesi ve Ig’de Verimlilige Ftkisi Uzerine Bir Uygulama Omegi,
991, Antalya, 4-6.




Bununla birlikte, fazla 6zenilen “liiks” ¢aligma kosgullan ise bazen

ters etki yaratabilir. Baz1 kigiler gosterigli igletme merkezlerinin ¢alisan-

flén_ gerceklerden uzaklastrdif, gorev anlayiglanimi saptirdifimi savun-

ﬁ_fﬁaktadlr‘zoo..

Konuya c¢alisma saatleri agisindan bakildifinda; turizm sekts-
riinde yogun ve yorucu, bazen de diizensiz caligma giin ve saatleri ve so-
ucta aileden uzak kalma ya da aile olugturamama gibi olumsuz sonuglar

ortaya ¢ikmaktadir201,

Gahsma siiresinin uzunlufu, once yasa ve sonra da, sozlesme

hizmet s6zlesmesi veya is sdzlegsmesi) tarafindan azami olarak sinirlan-

mighir. Sozkonusu smurlar iginde kalmak gartiyla igveren, galisma siire-

sini kural olarak kendisi saptar. Igveren bu saptamay1 en klasik gekliyle,

y herge hakkina dayanarak gerceklestirir.

Genel bakimdan cahsma siiresi, haftada en ¢ok 45 saattir. Daha

Once 48 saat olan haftalik galigma siiresi, iilkemizde 1983 yilinda yapilan

ylésa degisikligiyle 45 saate indirilmigtir. Yasa tarafindan haftalik ¢ahsma

siiresi olarak belirlenen 45 saai, taraflar arasindaki bir anlagmayla daha az

bir miktara diigiiriilebilir.

Haftada alti ig-giinii caligtlan igyerlerinde giinliik ¢aligma siiresi

saat ve Cumarlesi giinleri tamamen tatil edilen igyerlerinde ise 9 saat-

tll‘ Cumartesi giinleri kismen tatil edilen igyerlerindeki giinliik caligma

;.g;’SAPANCALI ag.e. 63.
:-. OICOZ, Turizm Sektoriiniin Gelismesinde “Insan” Faktoriinin Onerni, 11 Ulusal Turizm
Kongresi, 21-23 Kasim 1991, Kusadas, 28.
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.siiresi, Cumartesi giinii galigilan cahsma siiresinin 45 saatten (haftalik ca-
“hisma stiresinden 1 gkartilmas: ve bulunacak miktarin kalan bes giine
~ egit bigimde bélinmesi yoluyla bulunacaktir. Bunun disinda, saghk ku-
rallan bakimindan giinde ancak 7,5 saat ve daha az ¢ahgilmasi gereken ig-
:'T]erde giinlitk calisma ise giinde 7,5 saati ya da ilgili tiiziikte belirtilen sii-

_ reyi agmayacaktir.

Yapilan isin daha cekici, sikilmadan yapilz hale gelmesi igin uy-
‘gulanan bir yontem de esnek cahsma saatleri uygulamasidir. Bu yén-
‘temle, isgtrenlere yasamlarinin ¢cahgma saatlerinin disinda kalan kismim

- diledikleri gibi kullanabilme imkam saglanmaktadr202,

Esnek cahgma saatlerinin isletmeye yararlan ise; fazla ¢alisma sa-

-atlerinin uzamasi, devamsizligin azalmasi, verimliligin artmasidir.

Bu yontemin sakincalar1 da, hem isgérenler hem de igverenler
"églsmdan ele alinabilir. Isgoren agisindan, is zamaminda bitirileceginden
: féi]a mesai yapma imkanm ortadan kaldrmr. Ayi‘lca, ekip ¢ahismasi yapr-
: }..an igletmelerde kisi kendi istefine goére ¢alisma zamanimi ayarlayamaz.
":-_ig.gijvenligi agismdan, i§]etmedé isgiivenligi ekibi bulunmamas1 halinde

isgdrenler zor durumda kalabilir.

Isletme acisindan sakincalar ise; genel giderlerde meydana gelebi-
lecek artiglar (aydinlatma, 1sitma, su harcamasi) bir sakinca olarak disi-

::_n'iilebilir; ancak ige devamsizhiktan dolayr kaybedilecek iiretim diigligii-

:'7Q;M'-SARIGU[, Galisma Kogullan ve Verimlilik (Seminer Notu) Antalya Aralik 1993,




niin maliyeti ile kargilastinildifinda 6nemsenecek bir maliyet unsuru

olmadifi goriilecektir203,

Calisma kogullan ile ilgili olarak vardiya konusundan da bahset-

mek yararh olacaktir. Tkinci ve idigiincii vardiyé]ar isgorenlerde saghk so-

runlan yaratmakta, uyku diizensizligi, hazim bozuklugu gibi bedensel fa-
aliyetlerini etkileyen sonuglar ortaya gkarmaktadir. Vardiya calismasi
icinde iggdrenin sosyal hayat: etkilenmekte, ailenin sosyal faaliyetlere ka-
tilma ve bdylece kisilikli bir hayati devam ettirme istekleri engellenmek-
tedir. Buna kargilik, ikinci vardiyalarin isgorenler agisinda bazi avantaj-
larida vardu. Giindiiz vardiyalarindaki siki disiplin, gece vardiyalarinda
gevsemektedir. Isgbrenler vardiya i¢inde ¢alisma zamanim nisbeten iste-
dikleri gibi gecirebilme imkanina kdvugmaktadirlar. Siiphesiz bu durum

onlara rahat cahgma kolayligt saflamaktadir204,

Cahgma kogullarinin diizenlenmesi, igsgiivenliginin saglanmasm
da giindeme getirecektir. Yapilan araghrmalar is giivenlifi ve isgiicii ve-
rimliligi arasinda kargibkh etkilesim ve bagmhlik oldugunu ortaya
koymugtur. Igletmedeki galigma kogullarinin jyilestirilmesi, ig kazalarim
ve meslek hastaliklarim azaltarak genelde maliyetlerin diismesine ve

ariin artiglaryla birlikte verimliligin artmasina neden olacaktr.

2035 ARIGUL age. 10-11.
204 ATAAY, igletmelerde Insangiicii..., 31.




Ayrnica giivenlik 6nlemleri sayesinde igveren vasifh isgiiciinii de

elinde tutabilecek, vas:ifh iggiicii arzinin az oldugu bir ortamda iiretim bi-

~¢imine uyum saglamus isgiiciinii, kazalar nedeniyle kaybetmeyecektir205,

Ozel yagamun zorluklan yaninda ¢aligma yagaminin stres yaratici-

--; lan (stresésleri), ¢ogu zaman bireyde fizyolojik ve psikolojik direncini yi-

“tirmesine ve bunun uzantfisinda genis kapsamli olarak verimin etkilen-
- mesine neden olmaktadir. Calisma yasamindan kaynaklanan stresérlerin
:’_"bir boliimii fiziksel calisma kogullan (giiriiltli, hava kogullary, aydinlatma

-._:"diizeyi) kapsaminda yer almaktadir296,

Calisma yasamindaki psikososyal etmenlerin, ¢alisanlann fiziksel

‘ve zihinsel saligma olan etkilerini inceleyen aragtirmalar arttikca, stresli
-cahsma kogullariyla fiziksel ve zihinsel bozukluklar arasindaki iligkinin

‘varhgm ortaya koyan kamtlar da giderek cogalmaktadir. Calisanlarin sag-

""llglyla psiko-sosyal caligma ortamu arasindaki ba@ anlamaya cahgan arag-

_”tlrmacﬂar, siklikla stres kavram iizerinde durmusglar ve calismalarimt bu

“alanda yogunlagtirmiglardur.

Strese neden olan ijg-el‘:ere, caligma yasaminda oldugu gibi &zel ya-
* samda da rastlanmaktadur. Strese bagh bozukiuklarm veya hastaliklarin
ortaya ¢itkmasinda bu dgelerin énemleri insandan insana ¢ok degismekle
. beraber mesleksel kékenli stres Ogelerinin insan sagh§ iizerinde yipratical

- etkilerinin giderek arttig ileri siiriilmektedir.

; 2OF’F.A.TT}EKIN, Isgiivenliginin Onemi ve Yararlan, Anadolu Universitesi Tktisadi ve
%c(i};gn Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 1991, Eskisehir, 333,

: F.ERDEM, Fiziksel Cevre Stresorleri ve Isgdrenler Uzerinde Bir Uygulama, Verimlilik
. Dergisi, 1992/2, Ankara, 139.




Gahgma ortaminda stres yaratan psikososyal etmenler ¢ok cesitli-
dirler. Orgiit yapisimun tiim yénlerini, isin yapisini, icerigini, drgiit igin-
deki insan iligkilerini kapsarlar. Bu etmenler toplulugu kendi aralaninda
etkilegserek, cahbsanlarin zihinsel ve fiziksel saghgma yansular. Sozko-
nusu yansunanin kigi tizerindeki etkisi, kiginin duyarligina ve yasam bi-

¢imine bagh olarak degisir207.

Psikososyal etmen kavraminin nelerden olustufunu bahsetme-
den &nce, drgiitlerde ¢alisanlarin streslerini azaltmak icin alinacak &n-

lemlere kisaca deginelim. Bunlar;

* Caligma ortamunin duygusal kontrolii: Eger igyerindeki stres ya-

ratan faktdr yapilan degisiklikler ise, o zaman iggbrenlere gerekli destegi

saglayarak, degisikliklere uyum saglamalarina yardima olunabilir. Bu da
onlara kargi gosterilen saygiyla ve iggdrenlerin &rgiitce alinan kararlara
katilmalanina imkéan vermekle olur. Bu katihm isg&renlerin degismeleri

benimsemelerini kolaylagtirir, béylece de stresleri azahr.

* Sosyal destek: Iggdrenlere saglanan sosyal destek ile onlann
streslerden etkilenme giicii azaltihr. Bu da calisma ortamu icinde destek-
leyici bir grup yaratilarak ve sefler egitilerek, emrinde ¢ahganlara destek

ve anlayigh olmalanimi saglamakla yapilabilir.

* Yeniden rol tanimlamasi: Iggbrenlerin yerine getirdikleri roliin
acik olmayig1 bir stres nedeni olabilir. Yapilacak gey her ¢aliganin yapmast

geteken rolii en agik bir bicimde gostermek ve roliin sorumluluk alanla-

207INCIR, Galisma Yasarmindaki..., 59-60.
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;_-ﬁm belirtmektir. Aym sekilde kendi kisilik ve karakterine ters diigsen rol-

‘Jeri bu kimselere vermemek de bityiik yarar saglar.

* Asin1 ve az calismay1 ortadan kaldirmak: Ise uygun adam ahlp,
_l_yi egitim vermekle, terfiler sirasinda esitsizlikler yaratmamaya calis-
‘makla igin esit bir dagihmum yapmakla, genellikle insanlarin ¢ok cahg-

‘mast veya hi¢ calismamasi énlenmig olur.

* Stresli iggorenlere yardima olmak: Orgiitler artik stresin ¢aligan-

lar icin 6nemini bilmekte ve isgdrenlere bunlarin zararh etkilerinden ko-

rumak icin yardima olmaya calismaktadilar. Bunun sonucunda, Srgiit-
Jer bu tiir stresli iggdrenlere ev damgma hizmetleri uygulayarak, onlara
_bireysel stres kontrol tekniklerini &greterek, onlan tekrar kazanmaya ¢a-

}’1§maktadu‘la1203n

Psikososyal etmen kavranmu ¢ok boyutlu karmagik bir kavramdir.
Bu kavramun ii¢ ana boyutundan s6z edilebilir. Birinci boyut, kisinin 6z-
.-.:l"em]eri, gereksinimleri ve yetenekleriyle iligkilidir. Ikinci boyutu calisma
. ortamn ve ¢aligma kogullar1 belirler. Isin kendisi, caligma yerinin fiziksel
_' ..ko;;ullan, calisamn ar‘kada§1ar‘1 ve isileriyle iligkileri, y6netim uygulama-
“lan ikinci boyutu olugtururlar. Psikososyal etmenlerin iiciincii boyutunu
j_-.:'ise calisma ortamina yansiyan toplumsal ve ekonomik o6geler belirler;

:..6zel yasam, aile yagamu, kiltiirel dgeler, beslenme, ulasim ve konuk ola-

naklan gibi.

—

ZOSE_O"ZKALP, Is ve Stress, Anadolu Universitesi iktisadi ve 1dari Bilimler Fakiiltesi
: Dergisi, 1986, Eskigehir, 244.




Psikososyal etmenleri olugturan &geler asagida gosterilmekte-
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8. Isgdrenlerin Sosyal Yardim ve Hizmetler Konusundaki

Beklentileri

Isletmenin ¢ahsanlarina sagladig sosyal yardim ve hizmetler de
isgorenlerin ihtiyaglarinin kargilanmasinda 6nem tagirlar. Bu tiir yardim-
:._flar, ozellikle ticretlerin yetersiz kaldif1 durumlarda, iggorenlerin gelir dii-

- zeylerini artina bir nitelik gosterirler.

Sosyal yardimlann; isgéreni ise baglamada, is tatminini yikselt-
~mede ve devamsizliklarin azalmasinda etkili olduklari kabul edilmekte-
dir. Sosyal refah kavraminin giderek énem kazandi toplumlarda isgo-
-":ren!ere icret disinda saglanan bu tiir yardun ve hizmetler artik ¢ahgma
hayatimin vazgecilmez birer unsuru olmaktadir. Ulkemizde de &zellikle
:sendika]a§mj§ igyerlerinde iggdrenlere cesitli tirde sosyal yardim ve hiz-

.metler saglanmaktadir. Bu yardunlar ii¢ grupta toplanabilir210;

* Devamh sosyal yardunlar: Cocuk yardim, izin yardimu, aile

yardimy, yakacak yardimi, ikramiyeler, bayram yardumu gibi.

* Anzf sosyal yardlmlér: Dogum, evlenme, 6liim yardimlar, has-

talik yardimy, askerlik yardima gibi.
* Yemek, tagit, ayakkabs, giyim, dinlenme kampy, kres, piknik gibi.

Dogal olarak, her galigan kigi miimkiin oldugunca fazla kazang
saglamayi ister ve en yiiksek iicrete dogru egilimlidir. Buna ragmen, yiik-

~ sek iicret politikasy, tek bagma iggtreni igletmede tutmaya yeterli degildir.

——

210ADAL age 173174
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Eger yeterli bir iicret zaten kazamimakta ise, o takdirde maddi-manevi di-

Q': ger unsurlar, iggdrenin isini degistirmesini diisiinmesinde agirhk ka-

zanmaya baglar. Yan menfaatler, yeni is arayanlar agisindan bir bagka
“gnem tasir. Bazi igverenler isgorenlerine iicretsiz yemek, iiniforma, sag-
;"llk sigorfas1 ve ayrica kazangtan kér payr (yiizde sistemi) alma, tatil
_...:yapma, kahinacak yer ve diger sosyal yardunlarda da bulunabilmektedir-

ler211,

Isletme ister bilyiik isterse kiicitk isletme olsun, yiiksek diizeyde
~ devir oranina sahipse, bu durumun ciddi sorunlara yol acacagi muhak-
:.kaktlr. Otel ve yeme-igme endiistrisi igsgéren devri konusunda koti bir
| iine sahiptir. Yiiksek devir oranlar, devamsiziik ve ise geg kalma gibi ge-
.' nelde isten memnunluk duymama halinin bir belittisi olabilmektedir.
Yitksek isgdren devrinin igletme yénetimine ve cahganlarina bityik za-
‘rarlan olacaktir. Bu nedenle iglelmeler biinyelerindeki devir hizlarinin

‘nedenlerini bilmek ve bunlara uygun ¢oziimler aramak durumundadir-

lar212,

Buraya kadar olan kisunda géniillii olarak iggorenlerin iglerini
birakma nedenleri anlatilmaya cahgildi. Tabii ki burada gruplandirilan
seklin disinda da gruplandirmalar yapilarak isgéren devrinin nedenleri
ortaya konulabilir. Ancak bizim burada yapmaya cahgtifimz gruplama

bir temel olusturma amacim tagimaktadar.

;;;Bémxocw ag.e. 105-106.
PGF GROUP PROJECT age. 8.
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Amerika Otel-Motel Birliginin Isgoren Iligkileri Komitesi'nce yii-
riittilen bir aragtirmada, araghirmaya katilan kigilere (tam giin ¢alisanlar
ve yarim giin calisanlar da dahil olmak iizere) géniillit olarak neden is-

letmelerinden ayrildiklan sorulmugtur. Alinan cevaplar su sekildedir?13;

* Tatmin edici olmayan iicret ve yan 6demeler
* Isgdrenin oturdugu sehirden tasinmasi
* Okula geri déniig

* Hastahk veya sakatlanma

* Isgdrenlerin sikayetlerine olan ilgisizlik ve ¢oziim getirmeme

* Yapilan igin agir olmas:

* Aile sorumluluklar:

* Uzun calisma saatleri

* fsin monoton olmasi

* Ustiin sevilmemesi ve ona sayg duyulmamasi

* Emekliye ayrilma

* Iste terfi-etme imkén1 ve buna bagh olarak iicrette artig olma-
masl

* Dogum nedeniyle isi birakma

* Caligma kogullarinm iyi olmamasi

* Evlilik nedeniyle igi birakma

* Isletmeye ulagim imk&ninin zor olmasi

* Fazla mesainin bekleyiglerin &tesinde, cok olmast.

21 3Reducing Employee Turnover (1982) 1.b,, Michigan, 16 (The Educational Institute).
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lamaya tabi tutulmugtur?l4:
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Bir bagka kaynakta ise iggdren devri nedenleri su sekilde bir simf-

e Sendikarun olmayis
o Dissiik igsizlik oram

b9
| DIs FAKTORLER ISLE ILGILI FAKTORLER | KISISEL OZELLIKLER
‘s Bagka is alternatiferi | » Diigitk Odeme * Geng Yas (Galsanlarmn

¢ Diistik is tatmini

Diisiik is bagarim

* Yapilacak igin belirsiz
olusu

yaglarmm kiigiik olmasi)
* Yeni iggoren
e Yiiksek egitim diizeyi
» Baghh@n az olugu

* Bayan iggoren
« Beklentilerin

karsilanmamasi

Tabloda belirtilen baz1 noktalardan bahsetmek yararli olacaktir; is-

- goren calistig1 isletmeden memnunluk duymuyor olabilir; ancak, iggiicii -
- piyasasinda igsizlik fazla ise, yeni bir is bulma olasﬂxgmm az olmasi1 ne-
" 'deniyle mevcut isinde ¢ahgmaya devam edecektir. Ancak, igsizlik oram
: dii§1‘ikse ve kendisiné uygun bagka bir is imkéru bulabilirse iginden ayn-

.Iécaktu'.

Geng isgdren konusunda ise sunlar séylenebilir; geng isgdrenlerin
iglerinden ayrilma nedenlerinin baginda yiikselme yollarinin ttkanmasi
ve calistiklan isletmenin kendilerini iicretlerle ya da iglerinden doyum
~ yoluyla 6zendirmemeleri gelir. Geng isgorenlerin bagimsiz olma arzusu,
uyumsuzluk ve ileriye déniik planlarinin gergeklegmemesi de ayrilma

- nedenleri arasinda yer alir. Mc Beath bu gibi nedenlerin 6zellikle 20 ve 30

214MATHISJACKSON ag.e. 8.
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“yaglan arasinda bulunan geng isgdrenler tarafindan, tiim iggorenlere
“sranla iki defadan da sik olarak belirtildigini bulmustur. Ote yandan geng
. 'i..;;gtirenleri bir isletmeye baglayan nedenler ise, aym isletmede kalmak su-
"r.e.ti.yle kidem elde etmek ve yiikselmektir. Geng iggdrenierin sik sik ig de-
.g:.i.g,tifmesi, her defasinda kendilerini igletmeye kabul éttirme]erini ve is-

_letmeye yeniden uyumlarin: gerektirir.

Mc Beath bayan isgorenlerle de ilgili aragtirmalar yapmugtir. Buna
: gore; bayan isgoren bakimindan bir yil igin %10°a varan bir iggdren devir
"."b'ranml her isletme gdze alabilir. Bayan isgorenler, doguﬁi, ev igleri, so-
“rumlulugu gibi nedenlerle ig.letmedén aynimaktadirfar. Ancak daha yik-
jf.:sek yagam standartlarina kavugma arzusu, bayan isgdrenlerin iglerinden
'ayrﬂmalarma azaltia etkide bulunur. Bayan isgdren bakimindan yasala-

':' rm koymus oldugu calisma siiresi de devir oranim etkilemektedir?1>.

| Yukandaki tabloda belirtilen diger faktdrler daha dnce anlatildig
__ icin tekrar deginilmeyecektir. Ancak ig-iggdren uyumunun g¢ok Onemli
'. oldugu bir kez daha belirtilmeli ve buna gore ige eleman ahrken ig analiz-
. leri, is tanumlarindan yararlanilmahdyr. Bu konu iggdrenleri igletmede
'_..'_tutma (isgdren devrini azaltma) konularinda daha detayh olarak ele ah-
_'.'.r:iacak ve gerek iggdrenin ige aliminda ve gerekse ige ahgma dénemle-

r inde isletme y&netimince yapilmast gerekenler belirtilecektir.

215AYTEK age. 37-38.
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B. Géniilsiiz isten Aynilmalar ve Nedenleri

_ Goniilsiiz ayrilanlar daha énce belirtildigi gibi, iggdrenin igveren
:{';rafmdan birtakim nedenlerle islerinden gikartilmalar: ve zorunlu ola-

rak isten ayrimalan (emeklilik, saglik, genel ekonomik durum) kapsar.

1. isten Cikarmalar (10 ve 10'dan fazla sayida iggorenin igten cika-

r1lmasi)

isten ¢ikarma, is akdinin igveren tarafindan sona erdirilmesidir.

“Ancak isten cikarmalar da iki ayr: boliim halinde ele alinabilir:

Birinci tiir aynlmalarda ekonomik etkenler onemli rol oynar. Bu-
_':_'rfz_:xda dikkat edilmesi gereken nokta, iggdrenin aynimas: sonucunda ye-
..r_i.he baska bir isgdren almnmasma gerek duyulmamasidir. Diger bir deyigle
bu citkarmalar, ¢ikan kisinin yerine bagkasint almay: amaglamayan Vtiir'—
“dendir ve bu nedenle igveren igin gider unsuru olmaktan ok, bir éniem
niteligindedir. Aynca bu tiir gkarmalardaki neden, genellikle iggdrenin

kendisi ile ilgili degildir2!e.

Toplu iggoren gkarma kavraminin ilk kez yer aldifi 3008 say1h

Kanun, toplu isgdren grtkarma nedenlerinden soz etmis, ancak bu neden

: #_*e zorunluluklarn ne oldugu konusunda bir aciklik getirmemigtir. Buna

gﬁre igveren bir neden goéstermek zorunlulugunda birakilmig, bu neden-
lerin varhg ve gecerliligi konusunda ise bir yaptinm ongorilmemigtir.
' ?3] saylleasada ise, igverenler, ancak iglerini daraltma veya iggorenlerini

éz.altmak nedeniyle, toplu iggdren gikarma hakkina sahip olmuglardur.

?](’ADAL age 176.
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Béylece bu hiikiimle toplu iggdren ¢ikarma hakki buyiik élgiide kisitlan-

mistir. 1475 sayih Is Kanununda 1327 sayih Yasa ile yapilan degisiklikten
“sonra bu kisitlama tamamen ortadan kaldirilmig, maddenin adi1 “Toplu
s¢i gtkarma” yerine “isten gikarmanin sonucu” olarak degistirilmistir.
ﬁay]ece Kanun, iggdren qikarma nedenlerini bir kenara birakarak, sonug-

---_lérl ile ugrasma yoluna gitmigtir.

Ger¢cekten Is Kanununun 24. maddesindeki yeni hiikiimlerde
: h.i.z'.met akdinin toplu olarak feshine iligkin sirurlamalar tamamen kaldi-
1.'11'1'm§, bunun yerine toplu veya tek olarak isten grkarma yoniinden bir
ayn_m yapilmaksizin ve gergekte fesih hakkiun kullamimasinda dolayls
blr etki yératacak bir yol izlenmigtir. Isverene yasal yolla bu olanagin sag-
1éﬁma51, toplu isgoren ¢ikarma nedenlerine hukuki degil, uygulama agi-

_sindan deginmeyi gerekli kilmaktadar.

Isverene yasal yolla baglanan bu genis olanaklar sonucu, uygula-
iﬁ_ada karsilasilan toplu isgoren gikarma nedenlerini iki kisunda incele-
y_l_e_Biliriz.‘ Bu nedenlerden bir kismu ekonomik, digerleri ise “ekonomik
Qi_'mayan” nedenlerdir. Giiphesiz her isin ozelliine, igverenin sahsina,
_'kigisel ve mali olanaklarina gore olusan bu nedenler degigiklik goster-
i.I_._r'_‘.-ektedir.g Ancak sonugta bu nedenlér, jsverenin igyerini kapamasina,
1§1m daraltmasina, isini ya da igyerini degistirmesine neden oldugu &l-

__ Qi_ide toplu iggdren ¢tkarmay: gerektirmektedir.
a. Ekonomik Nedenler

Isverenler, isletmelerinde kargilagtiklarr ekonomik baskiara, is-

yerlerini kapatmak ya da iggbren sayisin azaltmak yolu ile kars1 durmaya

AKDENI7 v
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cahgirlar. Ekonomik baskilara, hammadde fiyatlarmin, iicretlerin, vergi-

-lerin yitkselmesi ve dolayisiyla maliyetlerin artmasi, mevsimsel dalga-

" lanmalar 6rnek olarak verilebilir.
b. Ekonomik Olmayan Nedenler

Isverenler ekonomik darbogazlarla kargilagsmaksizin da igletmele-
rin kapatmak ya da iggérenlerinin bir kismini toplu halde isten gikarmak
zorunda kalabilirler. Igverenlerin bu ekonomik olmayan nedenleri ara-
:' sinda; dogal afetler (yangin, deprem, su baskini), kazalar, savaglar, igletme
“i¢inde yonetimden dogan’ anlagmazliklar, isverenin keyfi gekilde yaptiga
;'.i§ien gikarmalar sayilabilir. Diger yandan igverenin ekonomik olmayan
- bir nedenle igletmesinin bul!mdugu yeri ya da igini de§istirmesi, mev-

;fj'simlik bir isin tamamen sona ermesi, toplu isgéren gikarmay1 gerekli ki-

:_:labilmczektedir21 7,

Is Kanunumuzun 24. maddesinde tek tek ya da toplu olarak yapi-
lan igten gkarmalar arasinda bir ayirim yapilmaksizmm getirilen hitkme
gdre; igverenler bu Kanunun 13. maddesinde belirtilen gartlara uyarak
_ isine son verdifi, veya 16/111 geregince is akdini fesheden iggdrenin ye-
.".r'ine ¢tkma ve gikarma tarihinden itibaren 6 ay iginde bagka iggdren ala-

‘maz. 17. maddenin I. bendinin b fikras1 ve III. bendleri geregince igten ¢-

karilan iggdrenler hakkinda da, 6 ayhk siire igerisinde igten ¢ikarmay ge-

rektiren sebepler ortadan kalkmuig ise, ayns hiikiim uygulani218,

.2”5 ESLEK, Toplu Isci Cikarmalan (Yuksek Lisans Tezi) fzmir, 1985, 43-44.
SSUZEK age. 4344,




Is Kanununun 24. madde hiikiimlerinden yararlanabilmek icin,

13. madde ile 16/1II ve 17/1 (b), Il maddeleri geregince yapilan isten ¢1-

karmalar: dlgii olarak getirmigstir. Béylece Is Kanununun 24. madde hii-

]_{ﬁm]eri hem belirli siireleri hem de belirsiz siireli hizmet akidlerine uy-

ulanacaktir. Gergi Is Kanununun 13. maddesi belirsiz siireli hizmet akid-

er1 icin uygulanmaktadir, Fakat 24. maddede uygulanacag: belirtilen Is

Kanunu madde 17/1 b ve III ile 16/11I, hem belitli ve hem de belirsiz sii-

r---_'r:e.'li akidleri kapsadigindan; belirli siireli hizmet akdi ile ¢cahsan isgorenle-

rm ig iligkileri, s6zii edilen bildirimsiz fesih halleri ile son buldugu tak-

dirde bu isgbrenlerde madde hikiimlerinden yararlanabileceklerdir. Oy-

é'yse Is Kanunumuzun 24. maddesinden yararlanabilmek igin ii¢ fesih
hali sayilmgtir. Sayilan bu fesih halleri dikkate alindifanda, biitiin agirh-

n igverenin 13. maddeye dayanarak isgdren ¢ikarmasim zorlagtirmada

c. Isgérenin Kusuru Sonucu Isten Crkarma

Personel yénetimini daha yakindan ilgilendiren isten ¢ikarma

tiirll, isgérenin olumsuz davramglar1 nedeniyle isletmeden uzaklagtir-

malar igerir,

Bu tiir isten gikarmalarin en 8nemli 6zellii, ickarma nedeninin

1sgorenin kendisi ile ilgili olmas1 ve genellikle ¢ikan kiginin yerine yeni

blrlmn alinmasma gerek duyulmasidir. Bu konudaki hukuk kurallar:

'_l':i_l__k.eden tilkeye degisik nitelikler tagir. :

219ESIEK ag e 47
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Is Kanununun haksiz yere isten ayrilmalarda uyguladi cezai
miieyyidelerin caydirict olmamasinin bir sonucu olarak iggdrenin gelece-
gini giiven altinda hissetmemesi ve yarmindan endigeli ve huzursuz

olmas, isgOren devrini artiran bir etken olarak kabul edilebilir220,

Is akdinin feshi ve kidem tazminat: konulan is giivenligi konusu

i¢cinde daha once ele alindig1 igin burada tekrar deginilmeyecektir.

Isgdrenin kusuru sonucu isten g¢ikarmalara ornek olarak; agin
oranda ise ge¢ kalma ve devamsizlik (mazeretsiz ardardmna ti¢ iggni ise
gelmemesi veya bir ay icinde beg iggiinii ige gelmezse), isletme icinde hu-
zuru bozucu davramglar, diisiik is bagarumy, alkol bagimhiligs, diger iggo-

renlerle gecinememe gosterilebilir??1,

Bu tiir igten ¢rkarmalar ilk bakigta iggorenin hatalan sonucu mey-
dana gelmekte gibi gozitkkmekteyse de daha aynntil: bir sekilde konu ince-
lendiginde, isgdrenin bu gekilde disiplinsiz davzamglarinin nedenleri, ig-
letme yonetiminin uygulamalann sonucuna da dayanabildigi gorilebil-

mekiedir.
2. Zorunlu Isten Ayrilmalar
a. Emeklilik

Emeklilik genellikle isgorenlerin ¢aligma yagantilarinin sonuna
dogru olur. Emeklilik oranlarinin saptanmasinda yer verilen esaslar, is-

gorenlerin yaglan ve hizmet yillandwr. Belli bir insangiicii grubunda, ig-

220ADAL ag.e. 178-179.
221 Redudng Employee Turnover, 16.
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': glicit pazarmndaki arzin yiiksekligi, emeklilik oranini yiikseltirken, insan-

'giicii pazanndaki arzin diigiikliigii, bu oranin diigmesine yol agar222,

b. Askerlik

Askerlik yapma zamani gelen geng isgorenler de igletmeden ay-
‘rlmak zorunda kalmaktadirlar. Turizm sektériinde c¢ahisanlarin geng

"“olmasi, bu tiir ayrilmalan sik sik glindeme getirmektedir.

Zorunlu isten ayrilmalarin igine; 6liim, sakatlanma gibi olaylan
da almak gerekir. Zorunlu isten ayrilmalar, sonucta isgdéren devri olayina
‘etki ederler. Eger bu sekilde ayrilan isgorenlerin yerine yeni iggoérenler

almiyorsa, tiim bu ayrdmalar igletme icin bir gider olugtururlar.

Zorunlu isten ayrilma tiirleri, biiyiik olclide igletmenin isgiicii
._:yaplsxyla ilgilidir. Isgiicii yapisinda agir1 dengesizlik olmasi halinde, her
cigletmede gdriilén ve her isletme igin kaginilmaz bir nitelik tagiyan zo-
runlu isten ayrilmalar, normalin iizerine ¢ikabilecek ve toplam iggéren
I devir oraruni artirabilecektir. Bu nedenle yonetimin amaci, igletmenin
- begeri yapisimu, onu meydana getiren bireylerin sayi, bilesim ve ozellikler
- (kalite) bakimmdan optimai (en uygun ve en uyumlu) bir durum goster-

- digi diizeye getirmek olmalidir223,

Bir isletmede ne genclerin ne de yaghlarin ¢ok sayida olmast iyi
 degildir. Zira Mc Beath’in aragtrmalarina gore “yagh iggdrenlerin” igle-

::' rinden ayrilmalarimin en yitksek oldugu dénem, ige baglamalarindan

- zzZAYIEK age 35
23ADAL age. 186.
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sonra gecen birbucuk ve ii¢ yil arasindaki dénemdir. Bu siire elverigli

olmayan bir igte kalabilmek igin yash isg6renler tarafindan en ¢ok kabul
edilen siiredir. Yagh isgérenlerin devir oranlarimin yiikselmesine yol

acan nedenlerin baginda emeklilik, yag haddi ve 6lizm gelir224.

Genglerin ise genellikle ¢abuk yiikselme istedikleri, sabwirsiz olus-
lar1 en biiyiik handikaplandar.

Buraya kadar olan béliimde, isgren devrini etkileyen nedenleri
iggorenlerden kaynaklanan nedenler, igverenden kaynaklanan nedenler

ve zorunlu nedenler geklinde ii¢ kissmda incelemeye ¢aligtik.

Bir bagka kaynakia ise, iggéren devrinin nedenleri su sekilde ele

alinmigtir225;
1. Isletme Dis1 Nedenler

* Genel ekonomik durum ve iggiicii piyasasina etkisi

* Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi

* Bagka ig alanlarinin daha iyi ve gekici olanaklar saglanmasi

* Mevsimlik calisma élanlarmm etkileri.

* Yasalarm, 6zellikle geli§tirilnﬁ§ vergi yasalarinin fazla gelire

artan vergi yiiki getirmesi gibi etkiler.
2. Isletme I¢i Nedenler

* Igletmenin kurulug yeri (kent diginda veya icinde olmasi)

- 22AYTEK age 37,
' 22°KAYNAK age. 37-39




o Ulasimin niteligi (kamu tagima araglarindan yararlanma ola-
naklan, 6zel ulasim hizmetleri, park yapma sorunlan gibi)

o Isin tiril ve giigligii

s Kotii srgiitsel kogullar (igte sik sik yer degistirme, ¢aligma kural-
larinda asir: katihklar)

e Ucretleme sisteminin bozuklugu (is deferlemesinin yapilma-
mis olmasi)

. Kétﬁ is kosullari (kaza olasiliklarimin yiiksekligi, igyerinin ye-
terli fiziksel ve estetik niteliklerinin bulunmamass, i zamanla-
rimin iyi ayarlanmamig olmas)

» fsgbrenlerin asir1 zorlanmalan (psikolojik, fizyolojik ve meslek-
sel bilgi ve yetenekleri acisindan)

« Kotii bir peréone] yonetimi uygulamas: (agir ve haksiz davra-
nislarin bulunmasi, taninma ve kabul edilme olgusunun igle-
tilmemesi, ilerleme ve geligme olanaklarmin eksikligi)

* Isyerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersiz olmasi
(kantin olmamas), ¢aligma aralarinda dinlenecek yer bulun-
mamasi, ulastirma servisinin eksikligi, bagram hediyeleri vb.)

* Uretim siirecinin iyi iglememesi (yetersiz ve yeteneksiz eleman-
larin calismasi, agirt igyiikii bindirmeleri, kétii yonetim uygu-

lamalars, arag ve gereglerdeki yetersizlik).
3. Kisisel Yasam Kogullariyla Iigili Nedenler

* Bagka bir ige kargr duyulan istek
* Oturma ve yagama ahigkanliklarindaki degisiklikler

* Aile iligkilerindeki degismeler (evlenme, 6lim vb.)
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* Yas ile ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet gibi)
* Ogrenim ve efitim gereksinmeleri (kendi ya da ¢ocuklan i¢in)
* Cesitli psikolojik, fizyolojik nedenler (sagiik durumu, ig gevresi)

s Isle ilgili ideal ve 6zlemlerin gerceklesememesi.

Isgoren devrine ait nedenlerin gruplandirmas1 ne gekilde yapi-
~ hrsa yapism, énemli olan i§g61’énlerin_bu nedenlerin bir ya da birkagin-
:.dan etkilenmesi sonucunda isletmeden ayrnlmas1 ya da igverence cika-
nlmasidir. Burada isletme y6netimi, icice ge¢mis goriintiide olan bu ne-
_:' denlerden kéndisinin kontrolit altinda olabilecekler varsa, onlari bulup
| gerekli tedbirleri almali ve sonucta isg6ren devrini igletme ig¢in en uygun

seviyede tutmaya calismalidir.

IIL ISGOREN DEVRININ MALIYETLERE ETKILERI

ISGOREN DEVRININ MALIYETININ HESAPLANMASI VE
BASLICA GIDER KALEMLERI

Istihdam konusu &Gzellikle konaklama endiistrisinde Gnemli bir
yere sahiptir. Ciinkii otellerdeki isgoren devir oranlan yuhik %100ere,
restoranlarda ise yillik %300'lere varmaktadir. Bu devir oranlarinin bii-
yiik bir kismi yart nitelikli isleri yapan igsgorenlerce veya alt kademelerde
caligan isgbrenlerce meydana getirilmektedir. En az devir hizina sahip

otel ve restoranlarda bile yillik en az %10 ila %15 arasmda devirhizi oram
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-goriilmekte, bu igletmeler hastalik, dofum veya emeklilik nedenleriyle

fj’éni isgbren alimi yoluna gitmektedirler?22s,

Konaklama igletmeleri ortalama olarak tiim iggiiciinii her dort

ayda bir degistirmektedir. Bircok endiistri igin bu ortalama 4,2 yildu?227,

I;;géiren devir lizinin kapsaml etkisi (hem maliyetlerin biiyiik-
igii agisindan, hem de iggérenlerin ve miigterilerin tatmini agsindan)
'.édiren anlasiir. Isgoren devir hiz1, otel endiistrisinde miigteri-iggtren
iligkisinin yogun olmasi nedeniyle 6zel bir 6nem tagir. Tatmin olmus,
rﬂotive edilmig ve siireklilik gosteren bir iggiicii, iste bu yiizden dnemli
bn bagan: faktériidiir. Bir iggdrenin igverenle olan anlagmasimin bitimi,
gercekte bir dizi olaylarin son basamagidir ve var olan hognutsuzlugun

son bir agtklamasim saglar.

Konaklama endiistrisindeki insan kaynaklan y&netimi politika-
lan ve uygulamalari, uzun dénemli istthdama yonelik degildir. Yonetici-

ler, uzun caligma saatleriyle birlestirilmis diigiik maag ve licretler ve isgo-

_r_érﬂer‘e karg1 genel bir aldirmamazlik geklinde bir felsefeyi benimsemis-

lerdir,

: Yiiksek devir hizi ok maliyetlidir. Maddi maliyetlerin diizeyi bii-
yik 6lgiide igletmelerin harcama politikalarina gore belirlenecektir. Ma-

i_lf:\?i maliyetler ise saysiz olup, isletmenin basanisim ve karlihgini da et-

?6D-E.LUNDBERG, The Management of People in Hotels and Restaurants (1992) 5.b,,
'%%buque, 106.
: WOODS-MACAULAY age. 80.
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kileyecektir. Burada &nemli olan nokta, iggoreni isletmede tutma uygu-

Jamalarinin bile daha pahali olmayacagidir22.

Bir isgbrenin isletmeden ayrilmasi, aym igyiikiinin devam etti-
rilmesi durumunda yeni bir iggorenin ige ahmim giindeme getirir. Is-
letme, ayrilan isgorenle beraber, onun deneyiminden ve e§itimine yaptigs
masraflardan artik yararlanamayacak ve haita yeni alinan isgoren igin

- jlave ige alma ve e§itime tabi tutma masraflarnna girisecekdir.

Simms’e gire egitim, ise alma, iiretim maliyetleri dengelenme-
den isgoren igletmeden ayrilirsa, bu durum igletmenin zararma olacaktir.
- Bu durumda isletme bu isgdrene ne kadar (ige alma ve egitim konula-

- ninda) yatinim yapnugsa, zaran o kadar ¢ok olacaktir???,

Yakin zamanda yapilan bircok ¢alisma gdstermigtir ki, verimi dii-
' siik iggrenler verimi yiiksek iggorenlere gore igletmede kalmaya daha az
meyillidirler. Bunun nedeni; igletmenin verimi yiiksek iggorenleri ig-
letmede kalmalan icin édiillendirmek suretiyle onlan tegvik etmelerine

baglanabilir. Verimi diigiik isgorenler ise igletmece tesvik edilmezler.

isgorenlerin igletmeden ayriimalarmn (ister goniilld, ister goniil-
siiz olsun) igletmeye olan maliyetleri sunlardir: Direkt aynlma maliyet-
leri (gikig goriigmeleri), yerlerine yeni iggéren alma maliyeti ve egitim
maliyetidir. Bununla birlikfe bir de iggorenleri isletmede tutma gabalar:-
nin da bir maliyeti olacaktir (artirilan iicret ve maaslar gibi). Asagidaki

sekilde bu iki cesit maliyetin degisik diizeylerdeki devir oranmna gore bir-

228DENVIR-MCMAHON age. 143
229pGF GROUP PROJECT age. 19-20.
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birlerini keserek ters yénde gittikleri gosterilmistir. Sekil ayn1 zamanda

optimal diizeydeki isgdren devrinin 6rgiitiin yararmma olacagim da be-

lirtmektedir230,
Sekil 12
4
& Toplam Dev irbuz1
= Malivetleri
-4 (FIC) Devirhuzi Maliyetleri
g (1)
=
T
g
.":.‘
3]
&
N
o
[m]
. Izle tmede Tutma Makiyetleri
|
0 Optimal Devirhizi Oran (10%) Det irhuzs Oram (TO)

Isgbren devir hiziyla ilgili ¢ahsma, Srgiitsel davranisin hem te-
orik hem de pratik 6nemiyle yakindan ilgilidir. Devir hizinin igletmeye
olan toplam maliyetleri mutfakta yardimcilik yapan bir kisi igin 50

US$’dan baglayrp, iist diizey bir yonetici icin binlerce dolara varabilir231,

Isgoren devrinin igletmeye olan maliyetleri iki geki]de belirtilebi-

lir; direkt maliyetler ve dolayh maliyetler. Direkt maliyetler; ayrilan isgs-
ren icin gerekli iglemlerin yapilmasi, belgelerin hazirlanmasi, cikig go-

rigmesinin yapilmasi, muhasebe giderlerinden olugur. Dolayl maliyetler

230HENEMAN-SCHWAB-FOSSUM-DYER, Personnel/Human Resource Management
(1989) 4.b., Boston, 187-188.
23IMOK-FINLEY age. 72,
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ése; isgdrenin ayrilma karan verdigi ve aynldif siire iginde isgérende ve
diger iégﬁrenlerde goriilen verim diigiiklagii, isgdrenin ayriimast ile yeni

_-_iigz'gﬁren alinincaya kadar gecen zamanda tiretimdeki kayiplardan olusur.

_ Bunlarin disinda igletmeye yeni isgdren alinmasi halinde su gi-
laérler de sozkonusu olacaktr: Yeni iggoren ige almuncaya kadar; ilan gi-
-d.erleri, basvuranlarin tibbf ve psikolojik uyumlarin arastirmak igin yapi-
':'-}:an aragtirmalar ve bunlar icin harcanan zaman, basvurma yazilanmn
fi.n'ce]enmesi, secim, davet icin yazilar, referanslarin kontrolii, ise girme
..:_f_drmaliteleri, gbzoniine ahnmayan bagvurularin cevaplandiriimas: ve

eri yollanmasidir.

| ise ahndiktan sonra ise, yeni isgorenin her tiirld efitim giderleri,
_'ieni isgoren tarafindan israf yolu ile iiretimdeki kayiplar, malzeme ve
'.'e.:.;hizatm yipranmas! ve aginmasi, hizmetin kalitesinde bozulma ve ha-
_:t_:.;alar, yeni isgrenin yol agh@ ig kazalari, yeni iggdreni cabuk egitmek icin

yapilan fazla mesai ve nezaret giderleri sdzkonusu olacaktir?32,

Yeni iggorenin igletmeye ve igine alisabilmesi icin efitime ve or-
.-y’éntasyona tabi tutulmass gerékir.. Fgitim ise ikiye ayribr; resmf egitim ve

isbagt egitimi. Resmi egitim; ighaginda egitimin aksine orgiitlenmig bir

cergeve icinde gerceklestirilebilir. Igbaginda egitim ise genelde daha ki-

demli kisiler tarafindan yeni isgGrenin isi yaparken bizzat gorerek egitil-
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Oryantasyon maliyetleri ise; isgoren yeni igyerine ilk defa geldigi
anda ortaya ¢tkan maliyetlerdir. Diger bir deyisle, bu maliyetler, igletmeye
yéni gelen bir iggorenin organize edilmis programlar cercevesinde yete-

neklerini nasil kullanacagi 6grenirken katlanilan fedakarhklardir. Bun-

lar arasinda isletmenin felsefesini, amaclarini, usullerini, politiKalarin,

iletisim kaliplarim1 ve benzeri konularn 6grenme bulunmaktadir.

Egitim maliyetleri eger egitim igsbaginda degil de igletme disinda
bir egitim alma seklinde olacaksa farkli olacaklardu. Béyle bir durumda
Qgitim maliyetieri; egitim (kurs) licreti, ulashrma masraflan, konaklama,
y_i:);’ecek masrafiari, kirtasiye masraflan, diger masraflar, egitim stiresince

~6denen maaglar, egitim gdrevlilerine 8denen maaglardan olusacaktir233,

Bir bagka kaynakta devir hiz1 maliyet modeli su gekilde olustu-

rulmustur234:

1. Direkt ise Alma Maliyetleri

Yg_ﬁ Isgérenler
1.1lan SN | &

2. Araa kurulug masraflar

3_'9'_i§Ietme i¢i verilen tegvikler

4. Bagvuru masraflan

eniden ige alma masraflan

SSMC')ZCAN, Insan Kaynaklan Muhasebesi: Teorisi, Diinya’daki Uygulamalar ve
3 kiye’de Bir Uygulama Denemesi (Basilmarmug Doktora Tezi) Bursa 1992, 66, 67, 181.
J.FITZ-ENZ, How to Measure Human Resources Management (Presents a Proven Method

f;sAcmr'atel}f Measuring the Productivity of the Personnel Function) (1984) America, 174-

R FE




6. Isgbrene verilen maas ve diger kazancglar

7. Personel béliimiine ait genel giderler

8. ise uyum masraflan

9. Direkt ige alma masraflar toplan

10. Kigi bagina maliyet

(9u ahnan toplam kisi sayisina boliiniiz)

Dolayl Ise Alma Maliyetleri

1. Kigi bagina yénetimin harcadig zaman

12, Kisi basina denetimcinin harcadi$ zaman

13. Kigi bagina oryantasyon ve egitim harcamalari

14. Isi 6greninceye kadarki kisi basina verimlilik

kayb1 veya firsat maliyeti

15. Kigi bagina dolayh ise alma maliyeti toplamm

16. Kisi bagina igse alma maliyetleri toplami

17. Toplam ige alma maliyetleri

(16’y1 alman kigi sayistyla garpiniz)

Isletme Ici Yer Degistirmenin Direkt Maliyetleri

Yer Degistirmeler

18. Bagvuru masraflan

—
t'ld

I9. Yer degistirme masraflan
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20. Isgdrenin lcreti ve diger kazanclan

“21. Personel bsliimii gene] masraflarn
:22. Direkt yer degistirme maliyetleri toplams
;_323', Kisi bagma direkt maliyetler

(22'yi yerlegtirilen kisi sayisina boliiniiz)
Isletme Ici Yer Degistirmenin Dolayh Maliyetieri
24. Kisi bagina yonetimin harcadif1 zaman

25. Kisi bagma denetimcinin goriismede

harcadi§r zaman

. :26.. Kisi bagina egitim igin harcanan zaman

:.27.. Kigi bagmna isi 6grenincey.e kadarki verimlilik

. kayb1 veya firsat maliyeti

28. Kisi bagma dolayh yer degistirme

maliyetleri toplam

: 29. Kisi bagina toplam maliyet (23 ile 28'i toplaymiz)
- 30. Igletme ici yer degistirme ﬁa!iyetler‘inin toplamu
= (29a yerlestirilen kigi sayisiyla carpmiz)

31. Toplam devir hizz maliyetleri

32. Hedeflenen azaltma yiizdesi

. 33. Yapilabilir tasarruflar

B,




Isgbren devrinin isletmeye olan maliyetleri 6zetle #i¢ kisimda top-

lanabilir: Isgbrenin isinden ayrilma maliyeti, yeni isgbrenin ise alinmasi

~maliyeti ve efitilmesi maliyetidir. Tiéim bu maliyetlerin igletmeye getir-

digi yiikler formiiller yardirmyla da gosterilebilir.

Ayrnima maliyetleri; dért adet maliyet unsurundan olusur. Bun-

lardan birincisi ¢ikis goriismesidir. Cikis goriismesinde goriismeyi yapan

gorigmecinin ve iginden aynlan iggérenin harcadiklann zaman sézkonu-

_Sﬁdur. Bir diger maliyet unsuru isgdrenin ayrlmasiyla ilgili olarak yap:-

lan idarf gorevlerdir. Bordrodan isgbrenin iligiginin kesilmesi, isgérene

‘saglanan kazanglarin bitimi gibi konular igerir. Ugiincii maliyet unsuru;

: ;ggérenin iginden aynlmas1 dolayisiyla igletmenin yaptig 6demedir (tabii

:"_oy]e bir uygulama varsa bu durum gegerlidir). Dérdiincii maliyet un-

‘suru ise, artirdmis igsizlik vefgisidir. Boyle bir artig, isletmenin yillik de-

Vvir luz1 oranmna bagh olarak degisir. Fger isletmenin yillik devir hiz1 pi-

Yyasadaki normal diizeyin tizerinde olursa, 0 zaman igletmenin &deyecegi

igsizlik vergisi miktar1 artacakhr.

Aynlma maliyetlerine ait dért maliyet unsurunun son iki tanesi-

in wygulanmasi iilkemizde farkli gekilde olmaktadir. Isgéren, daha dnce

belirtildigi gibi Is Kanunundaki esaslara uygun olarak kidem tazminatin-

dan vararlanabilme hakkina sahiptir. Sonuncu maliyet unsuru olan is-

l__é_tmenin Odemesi gereken igsizlik vergisi veya isi olmayan igg6renin be-

lifli bir siire (yeni bir ig buluncaya kadar) almasi igin verilen igsizlik sigor-

ta§1 uygulamalan ise heniiz Tarkiye’de yapilmamaktadir.

Ayrilma maliyetleri su gekilde hesaplanabilir:




Cikis goriismesi (Sy)
Goragmecinin harcadigy ( Gorigmeden 6nce  Gorigsme ig:inl Bu sire iginde "~ {O dtnemdsa
.. = x

= + s - B - - x -
" zamann maliyeli gerekli olan zaman gereken zama gorigmeciye odenen Gcret  Aymilan kisi savsi

Aynlan isgorenin Girlisme igin Aynlan iggorene odonernde
harcadify zamanin  —  gereken siire x ddenen iicretin x ayrilan Kisi
maliyeti aguhkl ortalamast  sayist

Ay rilmayla Iigili Yapilan idari Gorevler (S5)

= Aynlmayla ilgili  x Personel bolimii x 0 donemde ayrian
islemlerin cahsanlarina ddenen  kisi sayisi
yapilmast igin ortalama ticret
personel boliimiinin miktars

harcadi: siire

Ayrilma Dolayisiyla isletmenin_ Yaptigi Odeme (S3)

S3?—~ Ayrilan iggtren basina yapilan 6deme x ayrilan kigi sayisi

Issizlik Vergisi (Sa)

igsizlik taban Enaz $ 7000 Eger kazangiar § 7000°inY} ( $7000in allinda :
vergisi- miktar | $ 7000 x kazanan iggbrenlern | + attindaysa buniar n kazanglari olan
miktan _ sayi s afjirkkh ortalamas isgirenierin say s v

igsiziik $ 7000 veya kazangar O dbnemoski
vergist | x $ 70000 all ndaysa x ayrilan isgorenterin
mikian bunlar tn agwkkk ortalamalan sayist

Igsizlik vergisi uygulamasi heniiz iilkemizde uygularnmadlgl igin

ilerideki hesaplamalarimiza dahil edilmeyecektir. Burada sadece bir fikir

Vvermesi agisindan bu formiil verilmistir. Formiilde gecen $ 7000 devletin

'-bi_a_lirleyecegi bir degerdir.

Aynilma maliyetlerinin disinda isgoren devrinin maliyetlerini

kinci olarak olugturan maliyet, ikame maliyetidir. lkame maliyeti ise se-

:‘kI# adet maliyet unsurundan olusur.




¢ Is imkdmmn oldugunun duyurulmast.
* Jse almadan 6nce yapilan idari gorevler, 6rnegin bagvuran aday- ..
larin kabulii ve referanslarinin gézden gecirilmesi.
* Ise giris goriismesi veya belki de gok ¢esitli goriismeler.
¢ Test uygulama ve/veya diger gesitteki degerlendirme yontem-
leri.
¢ Isgorenin ige alim: konusunda stz sahibi olanlarin kendi arala-
rinda yapacaklari toplantilar (eger yapiliyorsa). Bu toplantilarda
yeni isgdren ahmimn gerekli olup olmadig: goriigiiliir, is ana-
lizleri, is tanimlan yeniden gézden gecirilir, bagvuran adaylarin
ise uygun olup olmadig tesbit edilip, nihaf karar verilir.

* Seyahat ve taginma masraflan; igletmeye is icin bagvuran tiim

adaylann gidip gelme masraflar1 ve ise almnan iggorenlerin
varsa tasinma maszaflari, bu masraflara dahildir.

» Isgorenin ige kabuliinden sonraki agamada igletmenin isg&renin
uyumuna y&nelik yapacag: tiim faaliyetler.

* Ibbi muayeneler (eger uygulaniyorsa). Bu muayeneler igletme

i¢inde de isletme diginda da yapilabilir.

Tim bu sekiz maliyet unsuru iginden ayrilan bir iggérenin yerine

-ahinacak yeni bir iggbrenin “ikame maliyetleri” bagligi altinda igletmeye

getirecegi maliyetleri olusturur. il

Tkame maliyetleri su sekilde formiillegtirilebilir;




ig imkaninin
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oryantasyon
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isletme iginde yapian
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Gorligme icin gerekh

arag— gereclerin
kisi bagina maliyeti

Yetkili Personel o donemde
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Zaman miktar maliyet isgdren say 1S

[Ayrilma bagina igletmenin
Odedi §i ilan ve iggoren
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X Personel boliimiinde
¢alisan iggorenlerin
ortalama iicret
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* © o y bagna orlalama yeni p
seyahat maliyeti  saysl says

tagnma maliyeti

odonemde
x igletmeye alman
isgdren sayisi
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(veya)

Tibbi muayeneler igletme Muayene basina x O donemde ige alinan
disinda yapilacaksa = igletmenin ddedigi isgorenlerin sayis:

" (Ro) miktar

Isgoren devri maliyetlerinin iigiincii ve son maliyet kalemi epi-

1m maliyetleridir. Egitim maliyetlerinde iki nokta &nemlidir. Bunlardan

ilki, effer isletmede resmi bir oryantasyon programi varsa, yeni isgorenin

- ige alimu dolayistyla kisi basma olan maliyetler, egitim maliyetleri kis-

minda ver almalidir.

Unutulmamas: gereken nokta, oryantasyon programiyla ilgili ma-

l_'iyellerin tumii, %100 isgdoren devriyle ilgili olmadik¢a hesaba katilma-

-_-ﬁlalldlr'.,

Ikinci olarak, iggéren devriyle ilgili esas maliyet muhtemelen,

y:eni isgorenin isi dgrenme dénemindeki azalan verimlilik olup, resmf
"ég_itim ve ise ahrkenki maliyetlere dahil edilmemelidir. Bunun nedeni,

ge alirken sik sik resmi 8lgiim programlarmmn bulunmamasidir. Boylece

_ﬁigrenme doénemindeki verimlilik kaybmnin parasal olarak tam bir 8-

Giimii yaptlamamaktadir,

Egitim Maliyetleri

Egitim masraf: _ Her bir efitim x O donernde ige

(T1)

paketinin maliyeti alinanlarin sayisi




Resmiegitim
program suresindeki
diizenlemeler

T

Egitim Eg itimcinin Yiriitilen Yeni isgorenie
= Iprogramnin x ortalama ofarak x programlamn x ilgili yaplan g itim
uzunludu aldigt dcret sayIs! maliyetlerinin or

[ Egitim goren Bu donemde egitilen Eg itim
+ isgdren basim X yeniiggbrenlerin - x programinin
ortalama 6denen teret toplam say Ist uzunlu g u

Gorev iistlenimi Buwigulama [ kidemliisgorene  ef ifim nedeniy le) {Yeniiggérene  Budénemde \
icin yapidan uv gulamalar = icingerekli x || ddenen orfalama x verimiilikteki | + odenen  x  yaplan
Iy saat sayst ficret orantth azalma ficret vygulama saps

IV. iISGOREN DEViR ORANINI HESAPLAMA YONTEMLERI
A. CESITLI YONTEMLERIN INCELENMESI

Isgbren devri kavramlarina ait ok ¢esitli tammlarda oldugu gibi,
isgoren devir oranmin (hizinin) hesaplanmasma iligkin ¢ok cegitli hesap-
lamalar sézkonusudur. Ashinda hesaplamalar iggéren devri kavramina
getirilen agiklamalarin sayisal geklidir. Dolayisiyla ¢ok gesitli hesaplama

yontemlerinin olmasi normaldir.
1. Cikaglar Ustiine Kurulu Oranlar

Bu oranlarin en yaygim, “Aynimalar” ya da “Ortalamalar For-
miifii” adiyla da bilinen ve ayn1 zamanda “American Bureau of Labor

Statistics tarafindan da kullamilan orandir:

235CASCIO a g.e 603-606.

et i




218

lsgoren devir oram = - Ciksslar toplamui x 100

Donem igi ortalama iggbdren sayisi

Fski Bati Almanya Isveren Sendikalar Birligi'nin kullandig: BDA
Formiilii ya da bu formiilii ortaya atanin adiyla Bretschneider Formiili

de aym sekilde bir oranlamayla kurulmustur.

Isgbren devir oram = Cikaslar x 100

Ortalama iggbren say1si

Ortalama iggbren sayisinin hesaplanmasi ise asagidaki gibidir.

Ortalama Devrebas: Isgoren Sayist + Devresonu fsgoren
isgoren =
say1si
Sayisi '2

olarak veya isgbren sayilariun toplamnin ddnemigi ay sayisina béliin-

mesiyle elde edilir.

Ortalama
lsgoren =
Sayisi '

Aylik Isgoren Sayilar

Donem Igi Ay Sayisi o

Gene bir bagka yazar Marr, gkiglarin temel alindif isgéren devir

oranini soyle kurmaktadir236;

236K AYNAK age. 4243,
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Ortalama = (Gonillin) Cikaglar
Devir
Orani

Isgoren Miktan + Devrebag Girigler Sayis1

Cikaglar {izerine kurulu oranlar yillik bazda olabilecekleri gibi ay-
Tik bazlarda da olabilir. Daha 6nce bahsedilen ortalamalar formiiliiniin

ayhk bazda gésterimi asagidaki sekildedir23”:

Aylikisgoren = Ay i¢inde isinden ayrilanlann toplami x 100
Devir Oram

Ay i¢indeki ortalama isgoren sayist

-+ Ay l¢indeki Aybagindaki Isgéren Sayist + Aysonundaki Isgoren sayisi
. Ortalama

!

Isgéren Say1st

2. Girigler Ustiine Kurulu Oranlar

Literatiirde “girigler” kavramima dayandirilarak verilen oramin

pek ilgi cekmedigi goriilmektedir. Bu oram kisaca goyle belirleyebiliriz:

Girigler

I}

Isgren

x 100
i~ Devir Qrama '

Ortalama iggoren sayist

Sézkonusu oranin fazla ilgi cekmeme nedeni, “girisler” kavrami-

:: nin belli bir déniisiim olgusunu yansitmaktan uzak kalmakta olmasidar.

-:37Reducing Employee Turnoverag.e. 4.
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c. Cikiglar ve Girigler Ustiine Kurulu Oranlar

Déniisim olgusu sbnugta bir giris ve cikiglar siireci olduguna

__:-éijre, bu durumu yansitacak en uygun oran girigler ve ¢ikiglar birlikte ele
‘alabilecek bir oran olmahdir. Ancak bu kez de belirtilen iki kavrammn

nasil birlegtirilebilecegi sorunu ortaya ¢ikacakftir. Buna gore;

Isgoren _ Girigler + Ciksglar x 100°dir.

Devir Orani

Ortalama iggodren sayist

Ancak bazi diigiintirlere gore yukanidaki “girigler+gikislar” ifadesi
'p'ek gergekgi bir nitelik gostermez. Bu nedenle “girigler+gikiglar” bilegke-

sinin ortalamasinin alinmasi yeglenir. Bu durumda oran238;

iggéren _ Girigler ; Cikasiar

Devir Oram

x 100

Ortalama iggoren sayisi

Bugiin turizm endiistrisinde isgdren devir oranim hesaplamak
icin yaklagtk 25 adet farkli yéntem vardir. Bununla birlikte iggéren devir
: hizins hesaplamada kullanilan yontemler yalmz baslarina yeterli olma-
makta, bulunan degerlerin yanina bazi hesaplamalarin da eklenmesi ih-
tiYam duyulmaktadrr. Yine de iggdren devir oranlarini hesaplama yén-

f___éinlerirnin yararlar su sekilde belirtilebilir239:

238KAYNAK a.g.c. 43.

LR C. LEWIS-T BEGGS-M SHAW-5. A.CROFFOOT, The Practice of Hospitality
anagement II-Profitability in a Changing Environment (1986) Connecticut, 282.
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* Yontemlerin hepsi de kullanim kolay yéntemler olup, ilgili ve-
rilerin diizenli bir sekilde personel béliimiince tutulmalarini ge-
rektirir.

Bu yontemlerin aylik ve boliimler bazinda hesaplanmas:t daha ya-
rarli olacaktir.

° Bu yontemlerle hesaplanan veriler sektore ait verilerle kargilas-

tirma yapma imkéni verir.

¢ Yontemlere konu olan verilerin incelenmesi yapilirken, isgore-
nin igletmeden neden aynildifinin bilinmesi (goniilli, géniilsiiz,
zorunlu sebepler gibi) analizin yapilmasinda kolayliklar saglaya-

cakitrr,

B. TEZDE KULLANILACAK YONTEMIN SECIMI

Isgoren devir oramini hesaplamak igin kullamlan yontemlerin ce-
sitliligi ilk bakigta kangik bir olay gibi goziikebilir. Bunun esas nedeni
daha &nce belirtildigi gibi devir olayina farkhi agilardan yaklagilmig
olunmasidir. Onemli olan 6ncelikle iggdren devir kavraminin ne anlam

ifade ettigini tesbit etmek ve buna gore en uygun ydntemi se¢cmekdir.

Uretim siirecinin yiiriitiilmesi igin belli bir isgiicii kadrosunun
gorev baginda olmas: gerekecektir. Zaman siirecinde bu kadrodaki bir ye-
rin bosalmasy, eger iiretimin kisitlanmasi1 ongdriilmiiyorsa, iiretim sire-
cinin aksamamasi bakimindan hemen doldurulmahdir. Bu yaklagim, is-

glici doniisiimii olgusunu bir ¢ikis-giris denkligi agismdan gérmektedir.

EPRVCRE ¥, SN )
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Caligmakta olan kadroyu olugturan yer sayist siire¢ icinde aym
iga]dlgmda, isgoren devir orani hesaplanirken, cikislar ya da girigler mik-
tarimin esas ahinmasi konusunda kayitsiz kahnabilir. Bu durumda daha
once verilen “ortalamalar” oram kullanilabilir. Ancak bu oranm uygu-
Jama gecerlilifinin olmasi, zaman siirecinin oldugunca kisa tutulmass ile
~olanak bulur. Ciinkii igletmeler, siire¢ icinde isgoren kadrolarimi iiretim
: nﬁktarma gore ister istemez genisletip daraltacaklardir. Bu durumda giris
ve ¢ikig olaylaninin nasil yorumlanacag: ve ilgili oramn nasil kurulacag
-55runu ortaya qikar. Uygulamada girigler véya akiglar degerlerinden biri-
mn biiyitk olarak ortaya qkmasi sonucu sorun sekillenir. Sayisal olarak
:bﬁyﬁk ¢ikan degerin bir bsliimi, kiictik cikan degeri dengeleyip gercek js-
ren devrini belirlerken, diger boliimii isgéren kadrosundaki artis veya

ahg miktarmi ortaya ¢ikarir249.

Bu anlatilanlara paralel olarak, tezimizde yerine gecme (net isgé-
én devr;) formilii kullanilacaktir. Bu formiiliimiiziin ¢ikis noktasim,
_behrh bir devrede isletmeden ayrilanlarin yerine gegenlerin sayisim sap-
tamak ve iggdren devrini bu temele gore hesaplamak olugturur. Formiil,
lsfetmenxn gelisim durumunu gozonune alarak iki alternatiflidir, Geli-
sen, isgdren sayisini artirmakta olan bir igletmede, ¢ikan isgbrenin yerine

mutlak yenisini almak gerekeceginden, asagidaki formiil isgdren devrini

olarak verir:

Isgoren devir oran = Cilaglar x 100 (Genigleyen Igletmede)
o Ortalama Isgdren Sayisi

TR




223

Eger isletme ¢esitli nedenlerle iggbren kadrosunu azaltma yoluna

gidiyorsa o zaman formiiliimiiz;

Isgoren devir oram = Girisler

_ x 100 (Kigiilen Isletmede)
Ortalama Isgdren Sayis)

Ashnda, isgéren sayisin agag1 yukart dengede tutan ya da artiran

bir isletme igin ortalamalar formiilii ile yerine koyma formiilii arasinda

-s'onuglan bakirmindan bir fark yoktur. Sorun, isgéren sayisim azaltan bir

_g}etme i¢in sdzkonusudur (ekonomik bir kriz, s6zlesme ile alinan isgd-

renlerin gérev

lerinin tamamlanmas: ve sOzlegmelerinin sona ermesi .

gibi). O zaman da kiigiilen isletme icin yukarida verilen formiil gecerli
olacaktur,

Isgéren devir oramm hesaplamak icin secilen formiiliin belir-

lenmesmden sonza iki hususun da giindeme gelmesi sézkonusudur.

Bunlardan birincisi daha énce de bahsedildigi gibi; cesitli nedenlerle isin-

_en ayrlan, 6rnegin 50 kisinin yerine 50 kisi alinmasi isletme farafindan

_ongorulmu§se ancak isgdren devrine ait hesaplamalarn yapilacagr dé-
.nemde heniiz 40 kigi alinmig ise, 0 zaman 6ngoriilen say1 olan 50’

saplamayi yapacak kisi tarafindan dikkate alinmas; gerekir.

nin he-

Ikinci husus ise, hesaplanan isgéren devir oramumn tek bagina

fazla bir anlam ifade etmemesidir. Ornegin %15 oramnda bir isgbren dev-

rinden ssz ederken 100 1§gorenden 15 iggbrenin degistigi, 85

Isinde kalabildigi diigiintilebilecegi gibi, 99 isgérenin iginde cahismaya de-

isgdrenin

vam ederken, 1 isyeri i¢in 99 isgSrenin degl§hnlm1§ oldugu yeni bir isgs-
’remn 15 kez girip ciktigi da disiiniilebilir.
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Tim bu karmagalar: 6nlemek igin birtakim yéntemlerden de ya-
- rarlanifabilir.

Isgoren devir oraninin son derece basaril bir gekilde hesaplanma-
simn yetersizlifinin bir bagka sonucu da, igletmeden aynlmalarin béliim-
“lere gire dagiliminin nasil oldugu konusunda fazla bir bilgi vermemesi-
dir.

. Tam bu eksiklik ve kangikliklar1 dnlemek icin kullamlabilecek

-yontemler su gekilde dzetlenebilir24l:
1. Istikrar (Stabilite) Indexi

Bu index bir donem iginde iginde kalabilenlerin sayisim baz ahr.
:.Geneﬂi}de bir yil hizmet siiresi dolan iggdren bir yil éncesinin iste kalan

_.iggér‘en yiizdesi olarak agiklanir,

._: ete Hei Son bir yildir hizmette kalan
_ Stabilite (Istikrar) = isgbren sayist x 100
Yiizdesi Yaklagik olarak bir yil dnce

istthdam edilen iggdren sayist
Bu index yil iginde isletmeye katilan isgorenleri kapsamaz ve hiz-

".met stiresini pek dikkate almaz. .
2. Bowey Istikrar Indexi

Bowey’in indexi isgdrenlerin hizmet siirelerini de hesaba katmay
esas ahr. Belirli bir dénem iginde igletmeye dahil olanlannki ile birlikte

simdiki isg6renlerin hizmet siirelerini de ele ahr.

241p TORRINGTON-1. HALL, Personnel Management-A New Approach (1987)
Englewood Cliffs, New Jersey, 169-172.




Bu index, effer tiim dénem boyunca istihdam edilmiglerse isgo-

“renlerin sahip olabilecegi toplam hizmetin siiresine uyarlanmgtir. Bu

dénem genelde iki yildir ve hizmet siiresi ay olarak esas ahmir.

2 yil siire tizerinden eklenenlerle birlikte tiim
" Bow eyinlstikrar = isgorenlerin ay olarak hizmet siiresi « 100
Yiizdesi 2 ynlhik stire iginde ige ahnan iggorenlerin

ay olarak hizmet siiresi

Konuya yaklagim agisina gore orgiitiin mevcut iggiiciinii iglet-
: ';ﬁede tutmadaki bagarisim degerlendirmede ok gesitli istikrar indexleri
kullarulabilir. Bunlardan bir digeri de eldeki yeteneklerin muhafazasina

ait indextir?42,

Yetenek muhafaza 1 ,a)‘(_hk hizmeti olan
= isgorenlerin sayist x 100
Indexi Bir yil onceki isgorenlerin sayist

Burada 12 aylik bir hizmet stiresinin Jggorene yeterli beceriyi ka-

._:zanduacag: kabul edilmigtir.
Yine bu formiille baglantili olarak su formiil de kullanilabilir;

12 ayhik hizmeti olan isgérenlerin sayisi x 100
Simdiki (mevcut) iggdrenlerin sayilan

_ Bu formiilde toplam isgiicii sayisindaki degisiklikleri hesaba kat-
'_“r'_nak icin kullanufabilir. Bir diger istikrar indexi ise goyle gosterilebilir243;

Istikrar indexi = n x100
Ortalama iggbren sayisi

2 242ch GROUP PROJECT ag.e. 6.
243ADAL a ge 64
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n: Isletmede bir yil ve daha fazla siireden beri caligmakta olan isgoren

sayisidir.
3. Cohort Analizi (Iste Kalig Egrisi)

Bu yontem Tavistock enstitiisiiniin insan iligkileriyle ilgili aras-

tirmalarindan yararlamlarak ortaya gikarilmitir244,

Isgbren devii hesaplamalarinda yardima olmasi bakimundan
‘onemli bir yere sahiptir ve hizmet siiresini temel ahr. i§g6ren].er hizmet
siirelerine ve temel alinan ddnemdeki devir hiz1 oranlarina gére grup-
:_iandmhr., Asafida iste kahg egrisi (cohort analizi)'ne ait bir ¢rnek tablo
_];alinde gosterilmigtir, Tablodan da goriilecegi iizere, bu tablo Ocak, Subat
'E':"e Mart aylarinda ige girenleri kapsamaktadu. Buna gore bu ii¢ ay bo-
funca isletmeye girenlerin sayis1 691'dir. Ug ay sonra yani Haziran sonu
itibariyle hizmet siiresi lig¢ aydan az olup isletmeden ayrilanlarin sayisi
-iS_S olarak belirtilmigtir. Bu rakamn baglangictast 691’den ¢ikartilmasiyla
ut; ay igletmede cahgmis olanlarin sayist bulunmugtur. Ayrilanlann, ige
__ba§]ama dénemindeki sayiya oranlanmasiyla devir hiz1 oram (%26,8) bu-
.‘-l'unmug, caligmaya devam edenlerin sayilarinin ige girenlere oranlanma-
'81y]a da ii¢ aylik igte kals oram (%73,2) bulunmus olur. Bu sekilde devam

edilerek diger veriler de elde edilir245,

245B.0 PETTMAN-G TAVERNIER, Manpower Planning Workbook (1976) Hampshire,

England, 36-37,
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Hizmet | Belirtilen siire ¢alisip Iste Devir Iste
stiresi da isletmeden kalanlar hizi “kahm
(Aylolarak) ayrilanlarm sayist | (cahsanlar) | oram (%) { oram (%)
(Izeé%x)renler 100
3t altinda | 185 506 126,38 73,2
3-6 aras 83 423 12,0 61,2
6-9 aras 62 361 9,0 52,2
0-12 aras1 |30 331 4,3 47,9
12-15 aras1 {17 314 2,3 45,4

Cohort analizi (yasam egrisi}) yonteminin dezavantaji, orijinal
olarak hazirlanan gruplar diginda bagka bir grupta kullanilamamas:dir.
--Aym zamanda bu bilgi, aynntidann gecerlilifini ve tahmin edilebilitligini

g l{oruyarak bir zaman periyodu icinde toplanmahdar.

4. Saymm Yontemi
Genelde 1 yil olan periyod icinde isletmeden aynlanlarin analizi-
-dir. Aynlanlarin tamamlamg olduklar hizmet siireleri asagidaki gekilde

-gosterilen bir histogram kullanilarak ézetlenebilir.

Sekil 20
Census Analizi: Farkh hizmet

sitrelerine gore isten
aynlanlann ytizdelik

- boliimleri

.§

LS

=3

>

o

o)

=

o

=

<

61 12 23 34 45 56 67 78 69 910 1011 11-12

BN g PR




228

V. ISGOREN DEVRI KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Isgoren devri konusu ilk kez Amerika Birlesik Devletleri'nde
__dﬁem kazanmugtir. Pearce, ilk kez Pittsburgh’da bir makine fabrikasinda

John Commons farafindan iggdren devri ile ilgili sistematik bir araghrma

yéplldlgim yazmstir. Bu fabrikanin 10.000 isg6ren ile galisabilmek igin
yilda 21.000 iggdren ige almasi éerekiyordu.. Kisa bir siire sonra da ABD
Cahisma Bakanlifi 100°den fazla sanayi kurulusundaki isgdren devri ile
: 'i]gi]i istatistikleri aylik biiltenler halinde yayinlamaya baglamigtir. 1912 y1-
linda ise ilk kez iggdren devrinin ekonomik etkilerini inceleyen bir aras-
tirma yayinlanmistir. Bu calismada General Electric Company’nin yéneti-
cilerinden Magnus Alexander, igletmecilerin dikkatini iggdren devrinin
fn'aliyetleri iizerine ¢ekmigtir. 40.000 iggoreni kapsayan 12 igletmede yapi-
ién bu aragtirma, yillarca bu konuda yazilmis en &nemli kaynak olarak

_kabui edilmistir.

1920 yilinda toplanan iinlit “Rochester Konferansi1” ile sonralan
- “Rochester formiilii” ad: verilen isgdren devrinin 6Slgiilmesinde kullam-

- lan bir yontem ortaya gkmustir.

1920 yilindan itibaren Elton Mayo ve arkadaglar tarafindan Wes-
tern Electric Sirketinin Hawthorne fabrikalarinda baglatilan araghrmalar
- sonucu ortaya ¢ikan yeni goriigler, isg6ren devrine yeni bir bakig agis1 ge-
:_:3_f_irmi§tir.. Arasgtirmalarin amaci 1siklandirma ve dinlenme saatleri gibi ¢a-
hsma kogullan ile verim arasindaki iligkileri saptamak olup, isgérenlerin
“istekleri, duygulan ve ihtiyaclar1 gibi begeri fakidrlerin etkisiyle hareket

ettiklerini ve igyerinin kendine &zgii tam bir sosyal sistem oldugunu or-
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tayé_ ckarmustir. Boylece isgbren devri konusu, ilk kez begeri bir acidan

ele ahnmighr. Elton Mayo, yapilan aragtirma ve deneyler sonucu Phila-

delphia’da %250 oramndaki bir iggdren devrinin %5%e kadar indigini be-

jrtmigtir.

Amerika Birlesik Devletleri’'nde isgdren devri konusundaki aras-
.irmé}arm baglangicr 1910 yilina kadar geriye giderken, Ingiltere’de konu-
n‘un.énem kazanmasi 1. Diinya Savas: sonrasina rastlar, Bu konuda Col-
;sve Miles'in &zellikle isgéren devrinin maliyeti ile ilgili ¢alismalan
ardlr ve bu uygulamalar “British Industrial Health Research Board”in

silah fabrikasinda yapilmgtar.

Daha sonraki yillarda ise “Tavistock Institute of Human Relati-
:-“National Institute of Industrial Psychology” ve “Institute of Cost

| Work Accountants” bu konuda genig ve ayrintih yayinlar yapmiglar-

Amerika ve Ingiltere’nin yamusira Almanya’da iggdren devri ko-

i!?uhda sistematik aragtirmalar ve yayinlar yapilmugtir.

1910 yihinda Aachen Teknik Universitesi’nde yézﬂmvg‘ olan bir
: pkféra tezinde fag ocaklarinda ¢ahgan isgdrenlerde gériilen yiiksek isgd-

'i};devr'i konusu iglenmekte ve bu konuda alinabilecek énlemlerden séz

ﬁ_f_rfnekiedir. Bunun diginda Alfred ve Max Weber, 6zellikle biiyiik sa-
ayi isletmelerinde caligan iggorenlerin ruhsal durumlarina, kargilagtik-

1 uyum giiglitklerine, meslek secimi sorunlarina dikkat cekmislerdir.
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Almanya’da isgoren devri konusunda yapilan arastirma ve yaym-
‘larin 1960-1966 doneminde ¢ok biiyiik bir ilgi cektigi ve en yiiksek diizeye
‘ulagtig1 soylenebilir. Tam istihdama ulasmus ve asmis bir ekonomik ya-
‘pinun 6zelliklerini tastyan Almanya’da isletmelerden aynlan isgdrenlerin
Eyerine aymi nitelikte ve kalitede yenilerinin bulunamama tehlikesi, so-

runa dnemle egilinmesi gerektigini ortaya koymugtur246,

195(0rlerde Tavistock Enstitiisii tarafindan insan iligkileri konﬁ—
" sunda yapilan araghirmada iggdren devir hizinin sosyal bir siire¢ oldu-
gunu ve isten ayrimalann analizi gibi konularla ugrasmaktan ziyade,
- dikkatlerin ige girenlerin izlenmesi iizerine cevrilmesi gerektifini &ne
siirmiigtiir. Bircok araghrma gostermistir ki, isgdren devir olay1 siirekli
.6Iacak ve artarak devam edecektir. Tavistock Enstitiisii bu durumun is-
gbren devrinin kendi kendini artiran, kendi kendine olugsan dogasindan

kaynaklandifint belirtmektedir.

Samuel’e gore yiksek devir hizmn 6rgiit lizerinde 6nemli ve za-
rarh etkileri vardur. Isgorenlerin devamsizlift baz1 insanlari endiistriye
- girmede hayal kinkligina ugratmakta ve bazi insanlani da yaglandikla-
- rinda bu endiistriyi terketmeye tesvik etmektedir. Yine Samuel’e gore is-
. goren devir hiz1 iggbrenle igveren arasindaki siirekli iliskiyi keser ve boy-
| lece karsihkh sorumlulugun gelismesini engeller. Eskiden birarada ¢ah-
san bir ekibin dagilmas: oldukga yiiklii maliyetlere ve dolayisiyla verimin

azalmasina neden olur.

246ADAL ag.e. 9-16.
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Isgoren devir izt konusunda kapsamh teoriler geligtirilmigtir.
EI_?ettman isgbren devir hziyla ilgili olarak 4 ana konuya dikkatleri ¢ek-
}_:njg,tir'., Bunlar; érgiit icinde iyi bir 6deme, katthm saglama, haberlegme ve
:etki vermedir. Bunlara ilave olarak psiko-sosyal degisken olan “maliyet
:k.azancf’ ve “firsat” konulan da eklenmelidir. Orgiit i¢i faktdrlerden du-

Yulan tatminsizlik, orgiit dig1 faktorlerin gekiciliginden daha etkilidir.

Is tatmini olay1, kolayhikia isgoren devir hizi, devamsizhik ve dii-
"f';;iik morale baglanabilir. Gegmiste yapilmus birgok aragtirma gostermigtir
kz i tatmin diizeyi isi birakmayla oldukca iligkilidir. s tatmini konusun-
daki aragtwmalar yiiksek maliyet faktdrii olmast nedeniyle siirdiiriil-
i_nekte, bu arada tatmin oImayan isgorenin isinden ayrihp ayrnlmayacagi
konusunda finansal uygulamalar sirdiiriilmektedir. Kiely ise, hicbir ¢a-
ii§man1n is cevresinin, ekonomik cevrenin ve aile cevresinin is tatmi-
m’ni zaman icerisinde nasil etkilediginj gostermedigini vurgulamugtir. Is
'::.}t:atmini bireyin duygulan, aldiklani 6diiller, yonetim tarzi, denetimin ni-

~teligi gibi bircok boyuttan olugmaktadir.

Wild ve Dawson, baz1 iggorenlerin mantikl: olmayan, tahmin
. edilemeyen veya tamimlanamayan nedenlerden iglerini biraktiklarimi be-
ﬁ'._"lirtmigler ve iggdren devir olayini ézaltmanm isletme yo6netiminin kon-
troliiniin Stesinde oldugunu soylemiglerdir. Bununla birlikte birgok ku-
.f.'ramc1, isgorenin yer degigtirmesinde etkisi olabilecek olan kigiye ait 6zel-
liklerin, yapilan igin ve gevrenin de varhgin kabul etmiglerdir (Samuel

'_;'1969, Pettman 1974, Bevan 1987, Wild ve Dawson 1972),
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Ann Denvir ve Frank Mc Mahon iggoren devir hizinin genel ola-
rak' orgiitlerdeki etkisini incelemis ve bu etkiyi azaltmak i¢in kullanilabi-
ééék yontemlere deginmiglerdir. Cahsmalarmda Londra’daki dért biiyiik
ot.'él_in (%58 ile %112) arasmda degisen devir hizlan, ise alma, se¢im, ige

'_'erl.egtir'me ve egitim konularina bakis ag¢ilarini incelemiglerdir247.

Connie Mok ve Dori Ann Finley Hong Kong'da bulunan otellerin
yl.y"ecek hizmetini veren iggorenlerin i tatminlerinin demografik &zellik-
en ve devir liziyla olan iligkilerini aragtirmiglardir. Bu aragtirma Hong
K’éﬁg’daki tic adet 1. smif (zincir) otelde ¢ahsan 373 kigiyle yiiriitiilmus-
ur Sonugta bu kigilerin diger bosliimlerde ¢ahisanlara gére daha az bir
atmine sahip olduklari saptanmugtir. Araghrmaya katilanlarin
053_’_iinden fazlasi “iicreti” iglerinin en énemli yam: oldugunu beIir‘tmig—
'erc?i_r. Bu caligmada kullanilan is tarutia index, daha dnce Smit et al tara-
mdan Amerika’da 600'iin iizerinde kadn isgoren ve 1900’den fazla erkek

sgoren iizerinde uygulanmigtir. Sonugta her iki ¢alisma kargilagtirildr-

f_::da, erkek iggorenlerin terff konusu disinda bu ¢alismadaki degerler
:.smi_l_-h ve arkadaglan tarafindan yapilan caligmalardaki deger]erd.en daha
az §1km1§hn. Patterson ig tafminiyle ilgili benzer bulgulan belirlemigtir.
atterson Smith et al’in cahgmalanindaki bulgularla kalifiye olmayan yi-
é_. ek hizmeti veren iggorenlerin verilerini kargilagtrmigtir, Sonugta yi-
_?.”CER hizmeti veren isgorenlerin diger ¢ahsanlara gore daha az tatmin
'._I_It.iuk]anm belirtmigtir. Tiim cahsmalarda isgorenler 6deme, igin kendisi

‘¢ terff imkanlan gibi konularla, diger isgdrenlerle olan iligkiler ve dene-

’DENVIR-MC MAHON age. 143-145.
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timden duyulan tatmin konularinda daha doyum saglamus gibi goriin-

Porter ve Steers’a gore; devamsizlik ve isten ayrilma, cahisma ko-

'sﬁHanyla ¢ok yakindan iligkilidir. Iletisim eksikligi, yetersiz ve adaletsiz

iicret sisterni, yiikselme siirecinin kétiliigd, monotonluk, sorumluluk

ve Ozerklik azhgs, rol belirsizligi, arkadag iligkilerinin doyurucu olma-

‘masi, destek yetersizligi, deneyimsiz ve adaletsiz yoneticiler ve benzeri

Koti caligma kogullart strese ve is doyumsuzluguna neden olarak de-

vamsizhiklan ve isten ayriimalan artirmaktadir249,

Isgbren devri konusunun maliyetleri hakkinda arastirma yapan

diger aragtirmacilar ise William J. Wasmuth ve Stanley W. Davis’tir. Bu

_l_(ig,iler yaklagik olarak bir yil boyunca 200 kadar (genel miidiir ve bélim

miidiirlerinden olusan) kisiyle yaptiklan miilakatlar sonucunda devir

‘hizinmn maliyetleri, nedenleri, devir hizt yonetimine ait stratejilerle ilgili

___:_biérak bilgi saflamaya ¢alismiglardwr. Calismalarimn sonucunda isletme

_ybneticilerine, isgdren devir olayinin ¢ok maliyetli oldugunu sayisal ola-

rak ifade edebilmiglerdir250,

Isgdren devri konusunun Tirkiye'deki gelisimine bakildiginda,

bu konuda yapilan aragtirmalarin oldukea yetersiz oldugu goriilmektedir.

jijonunun onemi, difer iilkelere oranla daha ge¢ anlagilmustir. Bunun

baslica nedenleri; Tiirkiye’de sanayilegme hareketinin ve ulusal sanayi-

In, ancak Cumhuriyet déneminde baglatilabilmesidir. Ayrica iilkemizde

'é“MOK—FINLEY age. 73.

2;.ngCIR, Gahigma Yagamindaki.., 73
o WASMUTH-DAVIS age. 15




heniiz tam istihdama ulagilmamus olundugu igin ve isgiiciiniin bol ve
acuz olmast dolayisiyla bu konuya gereken énem héala tam olarak veri-
emenmigtir. Yoneticiler isgéren devrini bir maliyet ve verim sorunu ol-

m'ﬁktan ¢ok, iggoren tedariki ile ilgili bir sorun olarak gormektedirler?>l.

VL ISGOREN DEVRININ AZALTILMASI iCIN YAPILMASI
GEREKENLER

A. Devir Hiz1 Siirecinin Qlusumu

| Daha 6nceki bsliimlerde devir hizinin igletimede meydana gefire-
:-'-_Cégi maliyet kalemleri anlatilmaya caligilmugtir, Bu boliimde ise igletme
'y_.lonetimjnjn isgoren devrini optimal bir seviyede tutmasi igin izleyecegi
_%)llar belirtilecek, yine de yiiksek devir oraninin igletmede olmasi engel-

enemiyorsa, o zaman da yiiksek isgbren oraniyla beraber yagamanin ydn-

3témleri anlatilacaktar.

Isletme y®neticileri igletmelerindeki devir hiza oranlarim hem ig-
letme bazinda hem de béliimler bazinda siirekli olarak takip etmelidirler.
Zira yiiksek devir hiz1 hem maliyetlidir, hem de daima verimi digiik

-}{imse}erin isletmeden ayrildiklant anlamina gelmez.

Isletmede meydana gelen iggiren devriyle ilgili olarak ydnetici-
lerde goriilen bir egilim; isgoren devrinin olmasiun nedeninin tek tek
nedenlere dayandiina dair sahip olduklar: kanitardir. Ornegin eger bir ay

iginde 20 isgdren isinden ayrilmugsa, yéneticiler bu ayrimalann 20 ayn

2SIADAL age. 16.
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. nedenden oldufunu digiiniirler. Bu ilk bakista béyle goziikse de, bu ay-
:.: frﬂma nedenlerinin en azindan birkag ortaktir ve ayrilan isgérenlerin is-
__:Ietmede karsilastiklar sorunlara gosterdikleri reaksiyonlarduw. Bu ne-
::.'.'.denle devir lhuzina yénelik olarak isletmede sistematik bir yaklagim gelis-
-::’tirihnelidir.. Ortak 6zellikler ve nedenler tesbit edilerek, bunlara getirile-
_:'cek ¢oztimlerle igsgbren devir hizi azaltilabilir. Devir hizi analizleri ¢ok
detayli bilgilere ihtiya¢ duydugundan, isletmenin tiim bélimlerinin bu

‘konuda isbirligi yapmasim gerektirmektedir.

Devir hizi siireci gercekie iggérenin igletmeye alinmasiyla baslar.
Belki de ihtiyag¢ duyulan iggéren ige alinmamugtir ve alindig gérevde ba-
sarih olamayacaktir. Bu durumun &nlenmesi, etkin bir secim yéntemi-
i'nin uygulanmasi, is tanim ve ig analizlerine uygun iggdrenlerin ige

'a]mmaszyla olur252,

Yonetim iglevierinden olan orgiitlemenin en 8nemli gbrevi; isin

- niteliklerine uygun ¢ahgan: ya da galiganin niteliklerine uygun isi bula-
: _'fak bu iki unsuru miimkiin oldugu kadar en dogru bir gekilde uyumlag-
.'-.tlrmaktu:. Burada kargimiza gikan en énemli sorunlardan biri, igin igg6-
“ rene, isgdrenin de ige uydurulmast sorunudur. Bu safhada yonetimin bir
alt disiplini olan personel yOnetiminin énemli bir iglevi olan isgbren se-
¢imi ve ige alma islevinin isletmelerde etkin bir gekilde calistiriimas: or-

| Taya ¢ikmaktadar.,

Bilindigi gibi ige bagvuran adaylara uygulanacak tiim segim faali-

- Yetlerinin amaa, igin gerektirdigi nitelik ve yetenekleri standart olarak

.252Reducing Employee Turnover ag.e. 12-14.

e




kabul ederek ige bagvuran adaylar arasindan standardin gerektirdigi ko-

sullara en uygun olanlarim saptamaktir. Bu iglemlerin gerektigi sekilde
yerine getirilmesi ise adaylarin ciddi bir segim siirecinden gegirilmesiyle

- miimkiin olabilir,

Secim siireci gu iglemlerden olugur: Ise bagvuran adaylarca bas-

- vuru formunun dolduruimast, aday ile ilk goriismenin yapilmass, gorev
ile ilgili bilgiyi, yetenegi ve adaym ozelliklerini 6lcecek testlerin yapil-
- mast, adaym Ozge¢misinin incelenmesi, ise alma goériigmesinin yapil-

mast. Bu iglemlerin siras: her igletme icin degisebilir.

Ise alma personel yénetiminin énemli bir iglevidir. Isletmelerde
- bu konuyla personel béliimii ilgilenir. Oysa bazi igletmelerde ige alma ig-

“levinin personel bélimi disindaki birimler tarafindan yiiritildigi iz-

lenmektedir. Ancak burada 6nemli olan ise alma siirecinin personel bo-

lumii tarafindan yiriitiilmesi, bu siirecte yer alan asamalarin da yine per-

“sonel boliimii ve ige almacak aday hangi bolimii ilgilendiriyorsa, o b6-

tim yoneticisiyle ortaklaga yiiriitiilmesidir. Son ige alma karannda tabii

ki ilgili blim yoneticisinin fiksi dnemlidir?53,

Isgoren se¢iminde kargilagilan en biiyiik sorun adaym kigiligi ile

igin gerektirdigi niteliklerin dengelenmesidir. Birgok yonetici nihai kara-

nn verilmesi &ncesinde ¢ok iyi 6zelliklere sahip, fakat igin gereklerine

".Uygun olmayan kisilerin se¢iminden ziyade, daha az &zelliklere sahip, fa-

kat ige daha uygun olacak kisilerin segimi arasinda karar vermenin zor-

Tugunu yagamaktadirlar. Bu zorluk biiyiik 6l¢iide yanhs kigiyi ise alma-

253CCGT3RER, Personel Segiminde Goriigme (1990) 1.b, Istanbul, 1-124.
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nin stresinin yaganmasindan ilerj gelmektedir.

Yanlis kisilerin ise ahn-
- masina neden olan faktsrler su gekilde siralanabilir254.

* Ihtiyag duyulan igin tam olarak belirlenememis olmas:.

e Isin gerektirdigi kisisel ozelliklerin vanlis olarak tanimlanmas;,

drnegin ayrilan kisinin yerine yenisi almacakken, ayrilan Kkisi-

nin sahip oldugu ézelliklerin yeni adaylarda da aranmas; hata-

sinin yapilmasi gibi,

* Yeni isgbrenin bir an énce alinmasuun gerekli olmas: (yeterli

Zamanm olmamasa).

* Yeterli derecede &zen gosterilmeyen ve siire ayrilmadan yapilan

goriismeler: Esasen by goriigmelerin amaci, adaylarla gériigerek

onlarin aranilan niteliklere sahip olup olmadiklarin anlamak,

isletme ve yapacaklari isler hakkinda bilgi vermek, onlarm

kuvvetlj ve zayif yénlerini belirlemektir.

Yanlg kisilerin ise alinmasinin bazen goriiniir, bazen de gorin-

- mez sonuglar vardir, Sonugta ise igletmenin itibar; azahr, miisterilerini

kaybeder, is kazalan artar, sik s:k‘devamsxzhklar gorihar, kullanilan arag-

lar zarar gortr, ise ge¢ gelmeler artar, hatta bu olaylar artar

ak iggérenin is-
-letmeden aynilmasiyla sonuclamr, Ingiltere’de isgsrenler cali

gmaya bagla-

‘diktan 6 ay sonra kanunen koruma alting alimmuslardar. Tiirkiye'de ise

iste cahigmaya
am etmesi halinde, igletmenin maliyetlerini daha da fazla artiracakfir.

. The Right People in the Right Jobs (1973) 2b, England, 41-42,
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Yanhs kisilerin istihdaminin sik stk gézden kagirilan diger bir yonii de ig-
letmenin almay: kabul etmedigi yetenekli kisilerin rakip igletmelere kap-

tirilmasidr2ss,

Dogru isgdrenin ige almmig oldugunu kabul edelim ve isgdren
devri olayma konu olabilecek diger faktorleri incelemeye devam edelim.
Ise ahinan isgorenin isletme hakkinda edinecegi ilk izlenimleri, igletmede
uygulanan oryantasyon yontemlerinden etkilenecektir. Eger bu yontem-
ler iyi diizenlenirse, olumlu sonuglar alimmas1 muhtemeldir. Bununla
birlikfe, bugiin uygulamada gériilen oryantasyon programlari, isgbrenin
cabucak karsilanmasi, giincelligini yitirmig ve pek kapsamh olmayan ig-
letmeyi ve cahsma kurallarint tantticr el kitabimin verilmesi ve igletme-
nin hizhi bir gekilde gezdirilmesinden olugmaktadir. Bu tarzdaki bir or-
)rantasyon program pek yararh olamayacaktir. Yeni iggtrenin yeni isine
ait birtakam sorulamn olacaktir. Yénetim hakkinda, i ve isin cevresi hak-
kinda elde edilen olumsuz izlenimler, biiyiik 6l¢tide bu dénemde olmak-

tadir. Bazz devir olaylan igte bu esnada ortaya ¢tkmakta ya da bu dénemde

yagananlar ileride igg&ren devrinin ortaya ¢ikisina bir temel olugturmak-

tadirlar256,

Isletmeye yeni giren isgdren icin ilk izlenimi ve ilk isi ¢ok dnem-

lidir. Bu nedenle yeni isgérene verilecek ilk is gelecekteki iglerinin bagari-

simin ve verimliliginin de baglangiaa olma ézellifini tagir. Yeni iggdreni

ilk kez iglendirirken su kriterlere dikkat edilmelidir257:

235M.COOK, Personnet Selection and Productivity (1988) Chichester, New York, 236.
256Reduc'mg Employee Turnover age. 14.
257ERBESLER age. 62-63.
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* 1k ig, bog zaman gegmesine firsat verilmeden ivedilikle, drne-
gin yeni iggdren ise bagladiktan birkac giin sonra agiklanmalidir.

e fik isin nitelikleri ve gerekleri, yeni isgorene igletmedeki oteki
iggOrenlerle ve iistleriyle olan iliskilerini gelistirmeye tesvik
edici, hatta zorlayxc; olmaldar. |

* Isin belli bir sorumluluk diizeyi olmalidur.

¢ Isinde basanli olabilmesi i¢in yeni iggdrene kendisinden gérevi
ile ilgili olarak ne istendigi agik¢a anlatilmali, icerik ve zaman-
lama agisindan belirsizlige yer verilmemelidir.

* Is tamamlandiginda derhal degerlendirme yapilarak, degerlen-
dirme sonucu ilgili kigiye bildirilmelidir.

* Yeni iggbrenin igletmede daha deneyimli ve eski isgorenlerle ca-
hgmasina firsat verilmelidit‘. Bu ydntemle, bireyin kuruluga en-
tegrasyonu ve igini 6frenmesi daha kolaylagir ve ¢abuklagir.

* Yeni isgbren ivedilikle i§letmem’n haberlesme sistemine katil-
malidir.

* Ik is verilirken bagarili olma ilkesi, zor olma ilkesi ile birlikte
diigiiniilmelidir. ik i5i kolay olan bireyin, basanh olsa bile,
ikinci ve daha sonraki gorevleri ile ilgili beklenti diizeyi disiik
olur. Bir ¢esit “kolaya aligma” egilimi dogar. Bu egilimin ahg-
kanlik ve olagan beklenti diizeyine doniigmesi engellenmeli, ilk
iy i¢inde igin standard: yiiksek tutulmali veya igletmenin genel

standartlarina uygun olmahdir.




Hizmet endiistrisinde iggdren devrinin carpici bir gekilde yiiksek
oldugu bilinen bir gercektir. Ayrica bu devrin pahah oldugu da bilinir.
Genis Sl¢iide ele alinmayan konu ise, en yiiksek devir oraninin bir islet-

meye giren yeni isgorenler arasinda gériilmesidir.

New York Eyalet Istthdam Servisi tarafindan yapilan bir arastir-
maya gore; en yiiksek isgéren devri igteki ilk dort haftada gergeklesmistir.
Yeni iggbrenlerin 1/3'tinden fazlas: ilk ayda igi birakmigtir. Eger bu oran
devam etseydi, bir yildaki isgéren devri %400 olacakh. Bu istatistik bize
yeni isgbrenin igletmeye uyumunun nemini bir kez daha géstermekte-

dir258,

Dikkatlice gézden gegirilmig bir oryantasyon program, isletmede

onemli degisikliklerin olmasim saglayacaktir. Bu 6nemli degisiklikler iki
gekilde olur; yeni isgtrenler arasinda goriilen yiiksek devir hizi diiser,
ikincisi daha fazla sayida igg6ren iginde kalmaya devam eder. Asagidaki
iki gekilde oryantasyon programlarimn siirelerinin devir hizina ve ve-

rimlilige olan etkileri gosterilmistir.

258D ] KENNEDY-F.BERGER, The Cornell H.R A. Quarterly, December 1994, Ithaca NY
58-59.
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Ik sekilde goriildiigi gibi devir hiz1 gizgileri kisa bir siire sonra
birlegir. Ciinkii oryantasyon programlarimin isgorenlerin isletmede
kalma istekleri iizerinde az bir etkisi vardir (eger bu iggérenler bir yil veya
daha fazla bir siiredir igletmede caliiyorlarsa). Denetim, politikalar ve
6deme gibi diger faktdrlerin uzun siiredir cahsan isgorenlerin devir hiz-
lan tizerinde daha fazla etkileri vardir. Her iki devir hizi egrileri aymni
noktadan baglamuslardir, ¢iinkii oryantasyon programimin ilk giinde

meydana gelen isten ayrilmalar iizerinde higbir etkisi yoktur.

Oryantasyon programimmn gagirtic diger bir etkisi de ikinci gekilde
gosterilen durumdur. Yeni oryantasyon programinda gérenlerin iglerini
daha ¢abuk 6grendikleri gériilmektedir. Yani daha iyi oryantasyona tabi
tutulanlar, az derecede oryantasyona tabi tutulanlara gore daha iyi ve ca-
buk bir gekilde iglerini yapmiglardir. Bu sonug sagirtiaidir. Ciinkii kisa sii-
reli oryantasyon programi goren iggorenler, bir saat islerinden uzak kalir-
larken, usun siire oryantasyon programm gorenler ise dort saat iglerinden
uzak kalmiglardir. Bu durumun nedeni esasen uzun siireli oryantasyon
programi gdrenlerin, digerlerine oranla kendilerini daha rahat hissetme-

leri, isletmede kalmak icin daha motive edilmis olmalarindandir259,

Bir isletme igerisinde mevkii degistiren bir kigi, yeni isinde ve-
rimli olabilmek igin gerekli bilgiyi almahdir. Hele bir igletmeye yeni giren
bir kisi daha da fazla bilgiye ihtiyag duyar. Ciinkii cok daha fazla sey onun

i¢in yabanaidir. Gegis dénemi boyunca yeni gelen kisi kendini yabana

259W‘.B‘.WERTHER—JR.K.DAVIS, Human Resources and Personnel Management (1989) 3.b.
Singapore, 218-219.
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hissedip, 6nemli élciide stres yagayacaktir. Yeni iggfrenin isine ve cevre-
sine aligmas icin acemilik, secme, uyum saglama ve sosyallesme asama-

larindan gegmesi gerekecektir.

Bir iggéren Srgiitsel sinin gegip igletmeye girdiginde bir rol gegisi
meydana gelir. Orgiitsel smirlar ti¢ cesittir; fonksiyonel, hiyerarsik ve da-
hili. Asagidaki sekilde konaklama igletmelerindeki fonksiyonel, hiyerar-
stk ve dahili sinirlar gosterilmektedir. Koninin tabani oteli meydana geti-
ren bdéliimleri belirtir; yiyecek-icecek, odalar, sahsglar ve pazarlama, mu-
hasebe, insan kaynaklar ve miihendislik gibi. Sekiin alt kismundan iist
findan kesilmektedir. IsgSrenlerin bulundugu diizey, bolim midiirleri-
nin diizeyi ve isletme miidiirii diizeyi gibi merkeze yakin olan dahili bo-

yut, 6rgiitteki iiyeleri belirtmektedir.
Sekil 23

Hiyerarsik
Dizemler

Fonksiyonel
Btliimler
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® = Yeni gelenler

Aymi kavram yiyecek-igecek boliimiiniin ¢ boyutunu, orgiitiin
diger bslimlerinden ayri tutan Sekil 24'te de ele alinmugtir. Yeni gelenler
seklin dis yiizeyinde, yonetici ise ortadadir. Uyeler dahil olma derecele-

rine gore ya merkeze dogru ilerlemekte ya da dis yiizeyde kalmakiadir.

Sekil 25, uyum saglama siirecinin baginda, yeni gelenlerin Orgiit-
teki pozisyonlarmi gostermektedir. Sekil 26, yeni gelenlerin daha sontaki,

drnegin 30 giin sonraki pozisyonlarimi gosterir. Bazi iggrenler aym po-
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zisyonda, bazilan gruplarmm merkezine dogru ilerlemis, bazilan da &r-

giitten ¢ikmug ya da gkarlmgtir.

Bir oteldeki yiyecek-icecek miidiiriiniin asistar: olan bir kigi, yiye-
cek-icecek miidiirliigiine yitkseltildiginde rol degisimi meydana gelecek-
tir. Bu Kisi drgiitii, isgdrenleri ve yeni iginin cesitli yonlerini onceden
bilse de, bsliim miidiirii roliinii d§renmelidir. Burada bu kigi hiyerargik

sinir1 asmug, ancak fonksiyonel smin agmamagtir.

Aym durumda bu kez de nbiiro miidiirii asistan, yiyecek-igecek
miidiriiniin asistanligina atandiginda ise, durum daha farkhdir. Isgéren
Orgiitii 6nceden bilmektedir ve yeteneklidir, ancak bu yeteneklerini yeni
bir fonksiyonel cevreye ve farkli bir grup isgdrene uygulamalidir. Rol de-
gisimi hem fonksiyonel, hem de dahilidir, ama hiyerargik degildir.

Eger herhangi yeni bir kigi dnbiirodaki bog bir pozisyonu doldur--
mak igin ahmrsa, yeni isgoren igletme odrgiitii ve almdif boliimle ilgili
bilgilere ve diger igg6renler arasindaki yerini bulmaya ihtiyag duyacaktir.
Hergey yenidir, rol geisi fonksiyonel, hiyerargik ve dahilidir.

Uyum saglama (oryantasyon) programlary, yeni gelenlerin huzur-
suzluk ve stresini azaltacak uyum strafejileri gelistirmeli ve yeni iggdren-

lerin verimli iggérenler olmasim kolaylagtirmalidir.

Yeni bir Srgiite uyum saglatma yonfeminin ii¢ ana elemam var-
dir; degisim, farkhlik ve siirpriz. Degigim, eski bir ortamla, yeni bir ortam
arasindaki muhtemel ve nesnel farktwr. Fark ne kadar biiyiik olursa, yeni

kisinin uyum saglamas: icin gerekli degisim de o kadar biiyiik olacaktrr.
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Farklilik; subjektiftir ve kigiseldir. Zamanla ortaya gikar ve genel-
likle 6nceden tahmin edilemez. Onceki deneyimlere dayal: olarak ortaya

cikar.

 Siirpriz; yeni gelenin beklentileri ile yeni roliindeki deneyimleri
arasindaki farktir, Siirpriz olumlu veya olumsuz olabilir. Luis’in belirttigi

gibi, siirpriz gesitli durumlardan dolay: meydana gelebilir;

e igle ilgili beklentiler elde edilmediginde (bilingli); “Bu isin daha
heyecanli ve hizli olacagimi diigtinmiigtim”.

o Isle ilgili beklentilere ulagtlamadiginda; “Bu igi arayip buldum,
ama simdi bagaramayacafimdan endigeleniyorum” (bilingli ya
da bilingsiz).

s isle ilgili baz1 yonler beklenmediginde; “Pazar brunch’inin
(brunch: sabah ile 6gle arasmndaki 8giin) bu kadar zor oldufunu
bilmiyordum”.

* Yeni bir igle ilgili dogru tahminlerde bulunmak, ama o igle ilgili
kendi duygularmi dogru tahmin edememek; “Hafta sonlart ve
tatillerde caligmam gerektigini biliyordum, ama bunu kaldira-
mayacafimi tahmin etmemigtim”.

» Onceki ¢alisma gevresine dayal olarak bir kiginin igin nasil yii-
riiyecepi ile ilgili yanhs tahminler yapmasy; “Onceki otelimde
haftalik isgiicii raporunu hazirlarken, burada bunu giinlitk

yapmak zorundayiz”.

Yeni gelenlerin uyum saglamast ile ilgili geleneksel yaklagimlar

hog olmayan siirprizlerin, igle ilgili dogru bilgilerin énceden verilmesi ile




en aza indirilecegini savunmaktadirlar. Bu bilgileri saglayarak, igletme

tatmin edilemeyen beklentileri azaltacaktyr.

AsaZidaki sekilde yeni gelen bir kimsenin yeni cevresini nasi al-
giladigim gostermekiedir. Algilamada dort girdi belirtilmektedir; kigisel
egilimler, 6nceki deneyimler, yeni ¢evredeki deneyimler, birlikte cahgilan
kisilerden alinan bilgiler. Bu girdilerden ikisi yeni isgdrene hemen ulag-
maz; yeni ortamda onceden deneyim elde etmemigtir ve birlikte ¢ahga-
cagi kigilerle heniiz iliski kurmamigtir. igletme ¢ahganlarinin sahip ol-

dugu orgiitsel, kisilerarasi bilgilere heniiz sahip degildir.

Uyum saglama programlan cevreyi algilamada &nemli olan bu
eksik bilgileri saglamahdir. Yeni gelenler, yeni bilgi ve becerilerini azar-
lanma korkusu olmadan deneyecek‘g.ekilde ve kigileraras: iligkilerinin
gelisimine yardimecir olacak gekilde c¢evreyi Ofrenmeli, kendilerini
“psikolojik ydnden emniyette” hissetmelidirler. Algilama modeli su ge-

kildedir:

Sekil 27
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Asa@idaki tabloda ise uyum saflama programina bir érnek veril-

migtir:

Tb. 10

1. GUN

Kar;aﬂama'
Isletmenin tarihi, vizyonu ve degerlerinin tanutilmasi

Genel Midiirle tanisma
isgéren el kitabinin gézden gegirilmesi (politika ve prosediirler)

Isletmenin gezilmesi

Yangn, glivenlik egitimi

Faydalarin iggdrene belirtilmesi

Dolap, tiniforma verilmesi, idari islemlerin tamamlanmasi
2. GUN

Deparimana (béliime) uyum saglama

Pozisyona (gdreve) uyum saglama
3. GON

{leri derecede miigteri hizmeti efitimi

I kabiliyeti egitimi

4. GUN

Kiiltiirlerarasi egitim

5. GUN
Gece otelde miisteri gibi kalma
Geceleyen miisterinin miigteriye gosterilen hizmet standardina

gore degerlendirilmesi (miisteri-hizmeti) egitimi

ot S e
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Organizasyon programlarinda dikkat edilecek hususlar gu sekil-
dedir260:

e Amaclan belirlerken, amaglarin bilgi saglama ve uygun beceri-

leri 6gretecek ve caligma istefi uyandiracak bir atmosfer yaratma

arasindaki dengeyi kurucu olmalar1 saglanmahdir.

s igletmeye, boliime ve nihayet yapilacak ige uyum saglamayi
kapsamli bir program haline getirmek; eger amaglardan birisi

yeni isgorenlerin cabucak tam kapsamh isgorenler haline geti-

rilmesi ise, uyum saglama programlan tiim bdlimlerin bira-
rada ¢alismasim gerektirir,

s Uyum saglama programlarina katilacak tiim egitimciler kural-

lar: tam olarak anlamrs olmahdirlar. Bu, uyum saglama ile ilgili
tiim komite #yelerinin, béliim bagkanlarmin ve egiticilerin egi-
tilmesi anlamlﬁa gelmektedir.

* Program isgdrenlerin duygu ve beklentilerine uygun olmahdir.

* Yeni gelenlerin gecis donemindeki duygu ve deneyimlerini tar-

tismak ve onlarm duygularim paylagmak Snemlidir.
* Bu programlarin onlara uyum ve bagar saglamalarinda yar-

dimct olacaklarimi benimsetmek.

* Onlar1 soru sormaya tegvik etmek.
s Isgorenlerin  beklenmedik durumlarla miicadele etmesine

yardima olmak iizere rahatlama metodlar ogretmek.

260K ENNEDY-BERGER a.g.e. 59-71.
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¢ Agin bilgi yiiklenmesini engellemek; bilgi iletmenin degisik
yollarim bulmak (Srnegin brosiirler, mektuplar, bolim toplan-
tifar gibi).

» Uyum saglama toplantilarini siirekli olarak yapmak. Bunun
faydasi, yeni gelenlerin boliimlerindekilerle kaynagmalarim
hizlandirmaktir.

* Yeni iggdren ihtiya¢ duymadan bilgi vermemek.

. 1§let.mem'n tim misyon ve stratejileriyle uyumunu saglamak
icin uyum saglama programlanimn kidemli bir isgtren/y&netici
tarafindan yapilmasinin saglanmasi.

* Miimkiin oldugunca, uyum saglamanin, ozellikle ilk giiniinde

yeni gelenlere tiim aktivitelerde eglik etmek.

Yeni isgdrenin isletmeye olan izlenimini etkileyen bir difer un-
sur; igletmede verilen egitim programlandir. Bu programlar; kapsaml,
planh gruplar halinde olabilecekleri gibi, yeni isgorenin galigmaya bagla-
dig ilk giinlerde aym boliimde ¢alisan kendisinden daha kidemli her-
hangi biri tarafindan da verilebilir. Bu noktada birsey unutulmamalidir.
Bu da, bircok isgdrenin kendi kendilerine sorduklan iki sorudur: Birin-
cisi “bu iyi bir is midir, hoguma gidecek mi?”, ikinci soru ise “bu isletme
icin cahismaya devam etmeli miyim?” Bu sorulara iggorenlerin verdikleri
cevaplar ¢ok nadir olarak “evet”, ya da “haywr” geklindedir. Bu cevaplar
genelde tek bir deneyimin sonucunda olugmazlar. Bu cevaplar ve isgd-
renlerin duygulan, iy basindaki deneyimlerinin bir sonucu olarak daha

sonra belirginlesecektir261.

26]Reducing Employee Turnovera g.e. 15.
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isgorenler ise alindiktan ve oryantasyon programina tabi tutul-
duktan sonra, islerinde basarih olabilmeleri igin yine birtakim eksiklikler
duyabilirler; bu da onlara verilecek egitim- programlartyla giderilebilir.
Eger igletme isgbrenlerinden daha etkin bir sekilde faydalanmak, onlan
isletmeye baglamak istiyorsa, egitim programlarina gereken dnemi ver-

melidiz262,

Isgbren segim stireci ne kadar saghkl ve tutarh olursa olsun, eko-
nomik, teknolojik ve toplumsal alanda izlenen siirekli degisim ve geli-
sim igletmeleri ve isgorenleri kendilerini stirekli yenilemeye zorlamak-
tadir. Bu nedenle egitim begikten mezara kadar uzanan yagsam siirecinin

dogal bir pargasi olmaktadir.

Devamli egitim programlarim geligtirip uygulayacak hacme sahip
olmayan bagimsiz igletmeler egitilmis isgorenleri ise almay tercih eder-
ler. Hergeye ragmen bu tecriibeli iggSrenlerin de igletmenin bzel iglemle-

rine aligabilmeleri igin kisa siiren efitime gereksinimleri vardur.

Baz: isletmeler de hi¢ deneyim gormemis kigileri ige almayt tercih
etmektedirler. Onlara gére janhg bilgileri ve kotii aligkanbklan olan ki-

siyi egitmek, sifirdan baglatarak egitmekien daha zor olmaktadr263,

Turistik tiitketim sirasinda mal ve hizmet tretiminin yapilmasi,
stok imkanlaninmn simirh olmas gibi sektorel 8zelliklerin etkisi ile cagdag
turizmin gerektirdigi hizmet kalitesinin saglanmasi ve turist ile turiste

hizmet edenler arasindaki iligkilerin saglkh ve kaliteli olarak gercekles-

262WERTHER-DAVIS ag.e. 329,
263AKTAS age. 125
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mesi, bityiik dl¢iide sektorde istihdam edilen iggorenlerin genel mesleki

formasyonuna ve teknik 6gretim diizeylerinin yiiksek olmasina baglidur.

Sektdrde istihdam edilen iggdrenler, miisterilere hizmet vermeye
cahgirlarken, isletme de mevcut isgbrenlere belli standart ve kalitede
hizmetlerin verilmesini amaclamaktadir. Miimkiin olan en kaliteli hiz-
metin, emek giiciinden ekonomik ve sosyal bakimdan optimal bir bi-
cimde yararlanilarak verilmesi esas oldugundan, kullarulan isgiiciiniin

istenilen diizeyde ve yeterli bir egitim almig olmas: gerekmektedir?64,

Konaklama sektoriine yonelik igyeri egitimi doért bolime ayrr-
l11265:

» [sletmeye yeni giren elemanlarin oryantasyonu

* Is Gncesi egitim

* Eski isgérenlere efitim

* Stajyerlerin egitimi.

Konumuz esas itibariyle isletmeye yeni giren elemanlarin oryan-
tasyonuyla ilgili verilen egitim olup, ayrintilarina girilmeyecektir. Ancak
efitimde 6nemli olan, kimih, nerede, ne zaman, kimler tarafindan, nasil

efitilecegi konusunun belirlenmesidir.

isletme iggdrenlerine verecegi egitimi isletmede yapabilecegi gibi,

isletme diginda da yaptirabilir. Cahganlanin 6rgiit iklimi ile uyumlagh-

264Turizm Egitimi-Konferans-Workshop (9-11 Aralik 1992) Ankara, 47.

265G, ARSOY-S. AVSAR-1.DAYIOGLU-LKILIG-D.GOKDAG-F AKYUREK, Egiticilerin
Stajyerlere Uygulayacaklari 8 Haftahk Uygulama Program El Kitabr (Mart 1990)
Eskisehir, 1-2.




rilmalarini ifade eden sosyalizasyon faaliyetleri agisindan hizmet ici egi-

timin onemi biiytiktiis.
Hizmet i¢i egitimden beklenen muhtemel yararlar sunlardir26e:

¢ Hatalar1 azaltmak ve kaliteyi artrmak.

* Verimliligi yiikseltmek.

¢ Isgorenlerin yaptiklar iglerdeki bagar oranlarmi artrmak sure-
tiyle morallerini yiikseltmek.

e Orgiit ici insan iligkilerini gelistirmek, varsa olumsuzluklan gi-
dermek.

* Isgorenleri iist kadrolara hazirlayarak eleman ihtiyacin: orgiit

icinden saglamak.

¢ Is kazalarim ve igten kaynaklanan sikayetleri azaltmak.

¢ Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandwrmak.

* Orgiit yapisim dis cevreden gelen degismelere karg1 esnek hale
getirmek.

* Bakin ve onarim giderlerini azaltmak.

* Ise gec kalma ve devamsizliklan1 en aza indirmek, iggdrenlerin
igletmeden ayrilma oranlarm azaltmak.

¢ Yoneticilerin denetim yiiklerini azaltmak.

Isgsrenlerin ihtiyag duyduklan egitimin ve bu egitimin tiiriiniin

nasil olacagin: aciklayan gekil agagida verilmigtir267.

266M ARSLAN, Igletmelerde Hizmet igi Egitim Ihtiyacann Saptanmas: ve Bir

U ;;u!amamn Degerlendirilmesi (Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi)Ankara 1991, 12-17.
2 L KLATT-R. G MURDICK-F.ESCHUSTER, Human Resource Management (1985)
Amerika, 340,
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Sekil 28

Simdiki Durum
Standartlar

Amaclar
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Bagarilar

Isgorenlerin ig tatminlerini etkileyen igletme ici ve isletme dis1
bircok faktér vardir. Ornegin i§gi)'ren isletmedeki terfi sisteminden veya
iistiinden, astlarndan, isletmedeki onemli degigikliklerden gikdyetci ola-
bilir. Sonugcta, bu faktérler veya bagka faktorler sonucunda isgoren iglet-

meden ayrilmak i¢in bir bask: hissedebilir.

Bunun gibi igletme dis1 faktbrler de iggdren devrini etkiler, Orne-
gin igsizligin arttif donemlerde goniilli isten aynlmalar da azalir. Ayrica
nadir yeteneklere sahip isgdrenlerin devir hizlarmn digerlerine gore

daha fazla oldugu sdylenebilir.

isgoren devir hz1 analiz edilirken, bigimsel ve bicimse] olmayan
isgoren gruplarmin da devir hizma olan etkileri hesaba katiimahidir. Bir-

cok isgoren cogu islerinde diger isgrenlerle beraber ¢ahgmay1 arzu eder-

ler. Fakat beraber ¢alisma, ekipteki ¢aliganlarin birbirine uyumunu gerek-




tirir. Eger bu saglanamazsa sorunlar ¢tkmaya baglar. Ekip cahigmas: iggo-

renlerin islerinden ayrilmalarindan da etkilenecektir.

Isgorenler genelde hognutsuzluk duyduklan zaman bunu belli
ederler. Bu tepkiler sorular, sikdyetler, verimin diigmesi, devamsizlikla-
rin artmas gibi yollarla ifade edilir. Eger bu tiir durumlar zamaninda il-
gili kigilerce farkina varitlir ve gerekli énlemler alimrsa, iggdrenin igin-
den ayrilmast 6nlenir. Bununla birlikte isletmede iggdren devrinin ana-
lizini yapmak zordur. Her bir iggdren farkhidir ve gesitli i¢ ve dig orgiitsel
fakistlerden olumlu ya da olumsuz olarak etkilenirler. Bu nedenle ig-
letmenin isgorenlerin igletmeden neden ayrildiklarim ogrenmelerinin
Snemi biiyitktiir. Bu ig icin genelde isgorenlerle isletmeden ayrilmadan
once cikis goriismesi yapilir ve ayrilma nedenleri 8grenilmeye gahgilir,
Sonucta almacak tedbirlerle mevcut ayrilma ya da ileride olabilecek ay-

rilmalar 6nlenmeye ¢aligilir268,
B. Devir Hizinin igletmeye Olan Etkileri

isgoren devir hizinin igletmeye olan maliyetleri daha onceki ki-
simlarda ele alinmigtir. Burada ise bir igletmenin yiiksek bir devir hizina

sahip olmasinin neden olacag diger yonlerden bahsedilecektir.

Hergeyden once yiiksek iggoren devri morali, devamsizlifa ve i
kazalarimt olumsuz yonde etkiler. Ancak diigiik devir hizinm yiiksek

morale ve yitksek verimlilife yol agacagy da sdylenemez. Genelde devir

hiz1 igletmede kalan isgorenleri etkiler. Bunun diginda devir hizinin

268Reducing Employee Turnoverag e 15.




yiiksekligi isletme ydnetiminin etkinligini azaltir, isgSrenlerin yoOnetime
olan inanclan sarsilir, ayrica yonetim devir hizi olayiyla gere§inden fazla
jlgilenmek zorunda kalir. Iggdren devrinin onemli diger bir yonii de ig-
letmeye yatiim yapmayl diigiinen yatmmalan caydumas: olasihifinin
olmasidir. Tiim bu olumsuzluklara bir de igletmenin yiiksek devir hiz:
nedeniyle isgiicii piyasasinda ve devaml gelen miisterilerinin goziinde.
olusturacaklar1 olumsuz imajlar da ilave edilirse, sorunun biiyiikligi

kendiliginden ortaya ¢ikacaktr?6®,

Isgoren devrinin karmagik ve dinamik yapist nedeniyle tek bir
coziimiin yeterli olacagim séylemek zordur. Otel endiistrisindeki devir
hiz1 nedenlerini esasen belirlemek zordur. Buna ilave olarak difer en-
diistrilerle ilgili bircok devir hiz1 gahgmalan otel endiistrisinin sahip ol
dugu baz1 dzellikler nedeniyle uygun olmamaktadirlar. Bu yiizden ge-
nelde goriilen uygulama iggdren devrinin gegmiste edinilen tecriibelerle

¢oziilmeye calisldigrdar.

Isgdren devir hizim azaltmada bircok igveren aceleci ve saBliksiz
uygulamalara bagvurmaktady. Bu konuyla miicadelede herseyden Once
sorunun nedenleri bilinmeli, nitel ve nicel agidan objektif verilerle calr-

siimalidir.

Endiistri bircok degisikliklerle kargilagmaktadir. Cahisanlarm nii-
fusu yapisal degigiklikler ve geleneksel ige alma kaynaklarmn ciddi bir
sekilde tiikendigi bir cevreden gegmektedir. Endisiri, emek verimlili-

ginde az bir artiga kargin, yiiksek bir biiylime icindedir. Cahgan bireylerin
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ihtiyaglarina kargihk verme ve kigisel gelismeyi kolaylagtirmak, iggiicia
politikasinin sosyal sorumluluklarla aym diizeyde olmasim saglayacaktir.

Bu tiir diizenlemeler is tatminini gelistirmek igin gereklidir.

Konaklama endiistrisinin, miigterilerine hizmet sagladiklanindan
dolayr gurur duymalarina ragmen, ayn prensipleri kendi calisanlarina
uygulamada yavag davranmalan dikkat cekicidir. Iggorenler &nemli bir
rekabet avantaji sagladiklarindan, yiiksek devir hizim dnlemek icin dii-

zenlenmis maliyet azaltic1 yéntemler onemlidirler?70.

C. Devir Hiziru Azaltma Programlarinin Geligtirilmesi

Hergeyden dnce iggbren devri siirecinde anlabilan ige alma, uyum
programlari isgdrenlerin egitimi ‘gibi konularla, terfi politikalari, tcret
politikalars gibi konular iggorenlerin istek ve ihtiyaglarina uygun hale ge-

tirilmelidir.

Isgoren devriyle miicadele etmede bir birlik saglanmal ve igletme
genelinde ve igletme yOnetiminin ve isgbrenlerin desteginde sonug

aranmahdar.

Biiyiikligii ne olursa olsun, her isletmede gikayet mekanizmalan
sdzkonusu olur. Kiicitk bir igletmede isgoren, sikayetlerini direkt midii-
riine iletebilecegi gibi, biiyiik igletmelerde ise, once bolim sefine, tatmin

olmazsa sonra daha iist kademedeki kigilere de iletebilir.
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Sonugta isletmede haberlesmenin etkin olarak saglanmas: ve ay-
rica varsa sendikalarin da verimli caligmalanyla devir olayinda karsilas:-

lan sorunlar en aza indirilebilecektir.

Devir hizimin kontroliinde kullanilan yontemler igletmenin bii-
yiikiligiine, boliimiin tiiriine ve yonetimin bu olaya bakis agisina gore
degisir. Devir hizima azaltmada en biiyiik avantaja béliim bazinda ele ali-
nan y&ntemler sahiptir. Ciinkéi bélim supervisorlarnn hem devir hizim
olugturan nedenlere en yakin olan kigilerdir, hem de astlarla direkt iligki-
lerde bulunurlar. Ancak su da unutulmamahdir ki; boliim bazinda yiiri-
tilecek stratejiler bazen yetersiz kalabilmekte ve devir hizi ile ilgili bu

stratejilerin tim igletme genelinde uygulanmast gerekmektedir.

Agagidaki gekilde ti¢ boliim icin isgbren devir nedenleri gosteril-

miglir.
Sekil 29
Muhasebe Mithendislik Yiyecek ve Igecek
E -Denetimin niteligi | Denetimin nitelig Denetimin nitelig
£ | Odeme ve kazanglar -Igm yonetiminin -Segim ve eitim
Ee) estefi
~¢ | -Egitim ve kariyer aligma kogullan
> gce’li,qlirme “Seqim veeZitim <
., | -Segim yontemleri -Cahgma kosullan -Is statiisit
GE, - Iletme ySnetiminin -15 statiisii -Maag ve iicretler
£ | desen
aa -Maag ve menfaatler -Gruba baghlik
< | - Gruba baghlk
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1. Muhasebe Bgliimi I¢in Devir Hiz1 Konusunda

Uygulanabilecek Stratejiler

Diigitk devir hizina sahip olabilmek i¢in muhasebe béliimiinde
u faktorler 6nemli olmaktadir; denetimin niteligi, tazminat, kariyer ge-

:i§tifme firsatlari. Ayrica se¢im yontemleri, igletme yonetiminin destegi,

. g-r_uba baghlik gibi faktorler de dnemlidir. :

. Denetimin nitelii konusunda bsliim geflerinin iyi dinleme yete-
_nékfer-i, isgbrenlerin bagimsiz ¢aligma ortamina sahip olup olmadiklan
ne.iﬁli olmaktadir. Siki bir denetimin de, gevsek bir denetimin de ig-
. ét_mé cahisanlarina sakincalar: olacaktir. Bunun igin denetimin arasira
}_;ﬂarak, cahsanlar: sitkmadan ama, kontrolii de elden birakmadan dene-

Hm siirdiirmek faydal olacaktir,

.~ Devir hiztyla miicadelede daha 6nce belirtildigi gibi supervisorla-
m etkili olabilmeleri icin onfarm da bu konularda egitime tabi tutulma-

larl gerekecektir.

Bir difer konu da iggdrenlere 6denen tazminat ve iicretlerdir. Bu

demeler sadece diger otelierle rekabet edebilir olmamah, aymt zamanda

_'_l'gedeki diger ana endiistrilerle de rekabet edebilmelidir. Tecriibeli ve
_éfenekli isgorenler ¢ok cesitli isletmeler tarafindan istenmektedirler, do-
layisiyla isletmeler ellerindeki bu kigileri bagka igletmelere kaptirmamaya

calisacaklardyr.

Muhasebe boliimii igin gruba baghlifin da dnemi gdzard: edile-

€z. Ana amag olan ait olma duygusunu yaratmak icin destekleri ve yar-




dimlar ¢ok dnemli olan ¢alisma grubuna yeni idiye tamstilmahdir. lyi
iliskiler isgdrenin igte kalmasina yardimer olur. Birgok yonetici, rotasyon
uygulamasmm, isgérenin isine olan ilgisini canlandirdifini ve devir hr

zin azalthfim soylemektedirler.

Muhasebe bolimii calisanlarinin tecriibeli olanlan genelde yiik-
sek diizeydeki mevkiileri hedeflediklerinden, ilerleme ganslarinin red-
dedilmesi, onlarin isletmeyi terketmelerine neden olabilir. Avrupa otel-
lerinde muhasebe boliimlerinde kariyer yiikseltme uygulamas: standart
olup, crrakhk egitimi geklindedir. Cirak konumundaki kisiler hem mu-
hasebe uygulamalarim 6grenmekte hem de iglerin yiiriitiilmesinde ge- |

rekli olacak ilave iggérenlerin yerine cahgmaktadislar.

Muhasebe bdliimii icin devir hiziyla miicadelede asagidaki konu-

lar da dnemlidir:

* Gereksiz kirtasiyeciligi azaltmak ve engelleri kaldirmak yoluyla
is statiisiinia artirmak

» ihtiya¢ duyulan gizliligi saglamak ve ekiptekileri rahatlatmak
igin fiziksel galx;;m:a kogullarim diizeltmek.

» isinde kalmay: garantileyenleri ve iistiin performans gosteren-
leri 6diillendirici bir 6deme sistemi geligtirmek. |

* Uzun ¢alhigma saatlerini azaltmak.

 Boliimiin gerekirse yeniden diizenlenmesi.

e Verimi diigiik isgérenlerin gkartilmasi ve bdylece verimi yiik-
sek olanlarin onlarin yerine terfi ettirilmeleri yoluyla ilerletil-

meleri.
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2. Miihendislik Boliimit I¢in Kullamilabilecek Stratejiler

Bu konuda yapilan bir ¢alismada miihendislik bélimiinde uygu-
lanacak stratejilerin hemen hemen muhasebe bolimii icin olanlarla aym
oldugu, ancak birtakim farklihklarin da bulundugunu ortaya koymugtur.
Denetimin niteligi yine en bagta yer almug, daha sonra ydnetimin destegi,

secim ve egitim konulari onu takip etmigtir.
3. Onbiiro Bélimii

Onbiiro boliimii i¢in gruba baglilik ilk sirada olup, onu denetimin
niteligi ve kariyér firsatlan takip etmekiedir. Devir hizinin kontroliinde
daha az bir 8neme sahip olan faktérler ise; se¢im ve egitim, difer bolim-

lerle baglantilar ve elde edilen kazanglardir.

Gruba baghlik ve denetimin niteligi faktdrleri énbiiro igin ol-
dukca énemlidirler. Ciinkii bu béliimdeki iggSrenlerin arkadagca calig-
maya, denetimcinin acik, giivenilir ve astlarimin sorunlarm: ¢bzmeye
hazir bir kisi olarak algilandig1 destekgi bir gevreye ihtiyaclan vardwr. Gi-
vene dayah iligkilerin kurulmasi, gahsanlarn birbirleriyle uyum iginde
olmasi, herkesin birbirine yardimci olmast Snemlidir. Yapilan iglerin bir-
biriyle iligkili olmasi, kalabalik ve telagh c¢aligma ortami nedeniyle sevil-

meyen kigilerin birarada bulunamayacaklar: bir bolimdiir.

Onbiiro cahisanlan arasira haksiz yere gikdyette bulunan migteri-
lere karg: sabir gosterseler de, ayn1 hosgdrityii kendilerine gdsterememek-

tedirler,
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Onbiiro ¢alisanlar igin yﬁrﬁtﬁlebiiecek taktikler su sekilde sirala-

nabilirler:

« Ekip ¢aligmasina tesvik eden ig tahsisleri ve isbag1 egitimleri sag-
Jamak. |

 Tiim isgdrenierle haberlesmeyi kolaylagtirmak icin acik kap1 po-
litikasim siirdiirmek.

» Isgorenlere kisisel onur saglamak.

e Kariyer geligtirme konusuyla ilgilenen isgorenlere yardim et-
mek ve kisisel ilgiye ihtiyac olan ve hak eden isgdrenler igin

ilave ¢aba saglamak.
4. Kat Hizmetleri Boliimil

Bu bélim icin diisiik devir hizina sahip olmay1 saglayacak faktor-
lerin baginda ¢ahgma kosullar, sonra ise denetimin nitelii ve diger bo-
Himlerle olan iliskiler gelir. Ayrica iicretler, segim ve efitim, kariyer fir-

catlar1 ve isletme ySnetiminin destedi gibi (akisrler de etkilidirler.

Caligma kogullan derken kastedilen, sicaklik, kir, havalandirma
kosullan yaninda iggdrenlerin cesitli konularda algiadiklari egitlik hissi-

dir.

Kariyer firsatlan ise cok onemli olmamakla beraber, yine de
snemlidir. Cahigsanlarin birgogu bir sonraki kademeleri pek istememekte-
dirler. Nedenleri ise, aldiklart ev_édeneginin azalmasi, daha sik fazla me-

saiye kalma gibi nedenlerdir.
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Buraya kadar anlatilmaya caligilan stratejiler dort bolim icin ele
alinmg olup, diger boliimler i¢in nispeten farkh stratejilerin uygulan-

mas1 gerekecektir.

isletmelerin genelde iggdren devrine y6nelik stratejileri su sekilde

pzetlenebilir?7!:
a. Zorlanmig Devir Fhza Stratejisi

isten gikarmak icin yo6netim devir hizim artirmayl bilingli olarak
planlar. Bu strateji nispeten nadiren yitksek devir hizt olan otellerde go-
riiliir. Bu tiir bir stratejinin siirekli kullanimu egitim, secim ya da deger-
lendirme konularinda personel uygulamalarinda bir hata oldugunu gos-

terir.
b. Son Dakika Stratejisi

Baz: yoneticiler devir hizina sadece orgiitsel amaclara kangarak
problemler yaratmasindan sonra ilgi gosterirler. Genelde bazi faaliyet-
lerde bulunulmasimn, hig faaliyette bulunmamaya gore daha iyi olma-
sindan dolay: zorunlu ve stresli olan bu durumlar sk stk moral ve ve-

rimlilige zarar veren kararlarla sonuglanirlar.
c. Anahtar Birey Stratejisi

Yetenekli isgorenleri isletmede tutmak igin yoneticiler kariyer
imkanlan ve ig tatmini konulanyla kilit noktalardaki bireyler etrafinda

planlama yaparlar. Genelde bu tiir insanlar yerlerinin doldurulmas1 zoft,
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iyi is yapan ve igletme igin cok degerli olduklann disgiiniilen insanlardir.

Geriye kalan iggdrenler bu kadar ayri bir 5nem icermezler.

Bu strateji tiitm devir tiirlerinin iizerinde yogunlasmak yerine ye-

 tenekli isgdrenlerin kaybedilmesinin sonuglanim vurgular.

d. Cekirdek Grup Stratejisi

Bu strateji az veya orta diizeyde iggdren devir lizina sahip otel-

. lerde daha genis bir orgiitsel strateji olup, yoneticilerin tiim bdliim ve

:'.j diizeylerde ti¢ yil veya daha fazla bir siire isletmede kalacak olan

(ig,gﬁciinﬁn %40-70 arasindaki bir oran) cekirdek bir grubu belirlemelerini

gerektirir. Bu strateji hizmet dengesinin saglanabilmesi i¢in hem nitelik
hem de nicelik agsindan yeterli olan iggﬁr'eﬁlerin isletmede tutulmalan
:<;.'aba51d1r:. Geriye kalan isgiicii genelde cekirdek gruba bir destek olarak di-

éiinii!iir ve bazen gecici veya esnek tarzda uygulamalarla bu giice bagvu-

e. Dengeli Isgoren Stratejisi

Bu stratejiyle yoneticiler yetenekli tiim iggdrenleri igletmede fut-

ihaya cahgirlar. Sadece diisiik devir hizt olan otellerde kullanulan bu stra-

teji, maksimum yillik devir hizi hedeflerini, en sonki Orgiitsel diizey

olan %30-40'lara kadar azar azar eksiltilmesi amaciyla planlamr.

Devir hizi azalmalan bireyler veya boliimler igin performans

étgndart]armdan herhangi bir fedakarhk olmadan yapilabilir.
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D. isgoreni isletmede Tutma Stratejileri

Yiiksek devir hizzmin isletmenin karhhigi, verimlili§i ve bagarisy
" iizerindeki etkisi nedeniyle isgorenleri isletmede tutma (kaybetmeme)
konusu énemli bir konu haline gelir. Tsgdrenleri tutma; bir dizi finansal
ve motivasyonel tegviklerle iggorenlerin igletmelerini degistirmelerinin
- azaltilmast ve boylece onlarn igletmelerinde kahs stirelerinin artiriima-

- sidir.

“Is tatmini” ve “mesleki rol bittiniigi” bireyin ve cahsma orta-
‘munin karmasik olan etkilegimini anlamada énemli katkilar saflayan iki

‘temel kuramsal yaklagimlardir.

| “Mesleki rol” ve onun iégérenin isletmede kalma iste§i iizerine
‘olan etkisi su sekildedir: Ise giren kiginin ig gerekleri, iglen beklentileri, i§
;_:t;é§ar1m1 ve is tecritbesiyle uyugma farketiigi zaman mesleki rol biitiin-
:::légmesi olusur. Mesleki rol biitiinlegmesi arttikga yeni ige baslayan kigi
ro]unu degistirmeye baglayacak ve dolayistyla igletmeden ayrilmaya daha
- az istekli olacaktir. Meslek‘_i rol biitiinlesmesi siireci daha genel bir kav-
‘ram halini alabilir ki, bu da; “kurumlagma”dir ve bundan dolay1 kigi ye-
':'_'ferince tatmin olmasa bile igini defistirmeyecek veya terketmeyecektir.
"Yapﬂan aragtirmalar, diigiik iggoren devir hizinmn, yiiksek diizeyde ig
tatmininden ziyade yiiksek derecede “mesleki rol biitiinligiinlin” bir so-

_nucu oldugunu gostermistir.

“Kurumlagma” olayr aym zamanda Palmer et al tarafindan da
-':5'I‘la§t1r'1lnu§t1r'. Palmer, bazen yiiksek diizeyde emek kahahf (geride ka-

I?lin']arm ise bagi;lxgx) olmakla beraber, aym derecede yiiksek devir hizimin
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olabilmesi gercegi nedeniyle &rnek gosterilmigtir. Bu yiizden yelerince
tatmin olmasa bile bir isletmede kahalik olabilir ve iggbren mevcat ya-

rarlarin bir sonucu olarak isletmeye daha ¢ok baglanabilir.

Bireyin sahip oldugu is degerleri de tatmin diizeyini ve igletmede
kalmay1 etkileyebilecektir. Isgrenin motivasyonu, bireyin kigiligini gekil-
lendiren deger sistemini (yargisim), igten beklentilerini ve deneyimini ve
diger bircok dinamigini anlamay: gerektirir. Etkili motivasyon is tatmi-

niyle ve buna bagl olarak isgdrenin iste kalmasiyla dogru orantilidu?72.

Isgorenlerin igletmede kalmalarini saglayan bir bagka unsur ola-
rak isgdrenlerin kendileriyle ilgili konulard.a katihmlarin saglama ve
onlara verilen egitim konusu s@ylenebiliz.. Egitim konusu daha once be-
lirtildiginden, katthmalik konusuna kisaca deginmekte fayda vardur. Ya-
pilan aragtirmalar gostermigtir ki, hem egitim hem de verilen kararlara
katilma, iggbrenlerin daha etkin gahgmalarin saglamug ve onlarn iglet-

melerinden ayrilma oranlanim azaltmigtir?”3,

&zellikle insanlarin kendilerini etkileyebilecek kararlara katilma
istekleri ¢cok giddetlidir. Uygulamadaki aksakliklarm en onemli tarafla-
rindan birisi de, isgbreni kendisini etkileyecek kararlara igtirak ettirme-
mek, alinan kararlan uygulama safhasma kadar ondan saklamaktan ileri

gelir.
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Bir kimsenin kendi yapt igle ilgili kararlarda stz sahibi olmak
istemesi, cesitli nedenlere dayanir. Isi bizzat gergeklegtiren kimseler,
kendi yapacaklan igle ilgili uzmanlik bilgisine sahip olduklan kanisinda-
dirlar. Ayrica isgoren, kendi kigiliine saygt gosterilmesini de arzu ede-
cektir, Tam bu fakidrler biraraya geldiginde iggdrenin kararlara katilma

arzusu ortaya c¢tkar?74,

Devir olay1 bireyin orgiitle arasidaki etkilesimin karmagik seri-
sinin son asamasi seklinde goziikiir. Bu nedenle ¢oziimii kolay degildir.
Genel olarak bu konuda iki strateji kullamihr. Birincisi devamsizlik kon-
trol programlaridur ve yiiksek oranda devamsizhk yapan isgbrenieri ceza-
Jlandirmak i¢in diizenlenmistir. Tkincisi ise daha iyi isgoren temin etme
stratejisidir. Bu da, ige giris niteliklerini artwarak, daha iyi iggbren tedarik
etmektir. Bu uygulama ise, sonugta ilave masraflara ve aranilan nitelik-
lerin iistiinde isgoren alim gibi durumlara yol agacaktir. Sonug ise, yine

devir olayidur.
Devir Hizinin Yonetilmesi

Devir hizim yﬁnetrﬁek icin diizenlenen orgiitsel stratejileri iki k-
simda toplayabiliriz: Azdan ¢oga siralanan devir hiz1 oranlan, planlan-
mugtan planlanmamiga siralanan devir hizlarimn yonetimi. Bu stratejiler

su §eki]de gosterilebilir2?s:
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Planlanmus Stratejiler Planlanmanmg Stratejiler

— 1 n .
Dustk Maliyet-etkili yonetim Durgun yonetim

Devir hizi
dtizeyi

I 111 ' v
Yiiksek Dionen-kapt yonetimi Dizensiz ybnetim

Yukandaki seklin aciklamas ise soyledir: Ornegin planlanmamus
(kategori II) diistik devir hiza iyi calismayan ¢ok sayida kisinin igletmede
tutalmasina neden olabilir. Bu nedenle de bu duruma durgun ybnetim
ad1 verilmistir. Buna z1t olarak planlanmamig yitksek diizeydeki devir
hiza (kategori IV) en fazla diizensizlifin oldugu durumdur. Ciinki cok
sayida iyi calgan kiginin kayb1 muhtemel oldugu kadar, bu kigilerin ne-
den ayrldiklan veya y&netimin bu olumsuz durumu degistirmek igin ge-

lecekte ne yapacag: anlayisiin olmadif gérﬁlecéktir.

Devir huziyla ilgili olarak, diizeyi ne olursa olsun planlanmg stra-

tejilerin varligiun Snemi agiktir. Buna gore; II. ve IV, kategorilerden zi-
yade L ve I1I kategoriler daha faydahdir. Ancak IIl. kategorinin, kategori
I'e gire tercih edilebilecegi bazi durumlar da olabilir. Kategori 11" deki dé-
nen kapi yonetiminin anlamy, sik¢a igletmeye giren ve gikanlarmn olma-
sidir. Bu durumun maliyetlere etkisi biiyiiktiir. Bu tiir bir yonetimde
dikkat edilecek bir diger husus; efer igletme yitksek maagh iggdrenlerin

yerine diisiik maagh iggdrenleri yerlegtirerek tasarruf elde etmek istiyorsa,
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o zaman kategori 111 tercih edilebilir. Burada sorulabilecek sorular, mev-
cut uygulamada isletmede tutma stratejilerinin en uygunu hangisidir?
isgiicii piyasasi sectigimiz stratejiyi ne derecede etkileyecek? gibi sorular-
dir. Bu sorulara cevap verebilmek i¢in isletmedeki iggdren devir hizi dii-

zeyleri, devir olaymnin maliyetleri ve nedenleri bilinmelidir.

Devir hiz: konusunun ¢ok karmagik olmas, bu konuyla ilgili tek
ve etkili bir ¢pziimiin bulunmasin zorlagtmr. Yine de devir hiz: ile ilgili
olarak isletme yonetiminin yapabilecegi baz1 geyler vardir. Hergeyden

snce dokforlann yaptigi gibi; bir hastalik tedavi edilmeden once, ilk ola-
rak ozel sorun teghis edilir. Bunun aymnst devir hiz1 konusu igin de geger-
lidir. Regetelerden hangisinin igletmenin durumuna uydugu kesin ola-

rak o igletmede devir hizina neyin sebep olduguna baghdir.

Fn etkili receteler bile igletmenin szel sorununa gore diizenlen-
melidir. Devir hizina yonelik higbir dzel regete yoktur. Ancak yine de bazi

snlemlerin alinmas1 agisindan kisa donemli ve uzun donemli regeteler-

den bahsedilebilir. Bu receteler igletmelere devir hizim azaltmada yar-

dmmei olan ve her igletmenin kendine 6zgi programlar geligtirmelerinde

bir dayanak noktasi olan recetelerdir.

Kisa dénemli receteler, adindan da anfagtlacag iizere kisa siirede
etkisini gosteren, uygulamast basit olan recetelerdir. Bu tiir regeteler te-
melinde bilgi akiginin saglanmasy, isgorenleri igletmede kalmay1 saglaya-

cak haberlesmenin isletme genelinde yayilmasi yatar.
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1. Isletme Kiiltiiriiniin Agiga Cikarilmasi

Daha once isgoren devir hizinin nedenleri konusunda bahsedil-
digi icin agtklanmasina gerek yoktur. Ancak su da belirtilmelidir ki, tiim
devir hizimi azaltma programlarimin ilk adimi, isletmenin ne oldugu ve

neyi temsil ettiginin belirlenmesiyle baglar.
2. Isgorenlerin Ayrilma Nedenlerinin Bulunmasi

Konaklama isletmelerinin bir¢ogu c¢ikis goriismelerini sadece
dosya doldurmak i¢in kullanirlar. Aslinda bu uygulama, gergekte isgoren-
lerin gelecekte olabilecek iddialarina kargi alinan bir énlemdir. Boyle bir
uygulama ne gikig goriigmelerinin amacina ne de konaklama endiistrisi
disindaki yerlerde kullauma uygun degildir. Gergekte gikis goriigmeleri

ciddiye ahnirsa, iggéren devir hiziyla ilgili Snemli bilgiler elde edilebilir.

Cikig goriigmesi igletmeden ilgili kisinin ayrilan isgrene neden
aynildig1 konusunda sorular sormasi olay: degildir. Bu tiir bir sorgulama
goriigmeyi yapan ilgili kiginin pegin hitkiimlii olmas: ve ayrnlan iggore-
nin muhtemel bir geritepmeden korkmasi nedeniyle genelde degerli bil-
giler saglanamaz. Bunun yerine igletme, iigiincii gsahislardan olugan go-

riismecileri ya da bilgisayar destekli sistemleri kullanmalidir.
3. Isgbrenlerin Neden Igletmede Kaldiklarimun Bulunmasi

Isgorenlerin igletmede neden kaldiklarimn bulunmas), ayrilanla-
rn neden ayrildiklannin bulunmasindan ¢ok daha &nemlidir. Fger is-

letme yonetimi iggdrenlerin iglerinde neyi begendiklerini bulabilirlerse,




bu bilgileri diger isgérenlerde benzer duygular: tegvik etmek icin kulla-

nabilirler. Bu konuda davrams aragtirmalan igletmede uygulanabilir.
4. Isgérenlere Ne Istediklerinin Sorulmasi

Hem yoneticilerin hem de saatle caligan isgdrenlerin ne istedik-
leri bilinmelidir. Omegin Marriott Hot magazalan, iggbrenlerinin ne tir
5diil ve menfaatler istediklerini belirlemek igin isgrenlerinin fikirlerini
arastumiglardir. Sonugta, isgorenler hem standart ve biitiinleyici ikra-
miye, hem de daha iyi kariyer geligtirme imkanlar istemiglerdir. Marriott
bu bilgileri kullanarak iginde bulundugu endistriye ait devir hizi oranla-
nn1 alt diizeyde ¢alisan iggdrenler icin %63'e, yoneticiler icinse %22'ye in-

dirmistir.

Ancak unutulmamas: gereken nokta, bu arastirmalarm dikkat-

lice, tarafsizca ve isletmeye 6zgii bir bicimde yapiimasidur. Bir diger engel

de, yoneticilerin iggdrenlere ne istediklerini sormalarinin gergekgi olma-

yan beklentileri yaratabilecegi korkulari nedeniyle ¢ok az sayida konak-

lama igletmesinin bu yéntemi kullanmasidr.
5, Isgbrenlere Konugma Hakkiun Verilmesi

Tiim insanlar iglerinin nasil yapilacags konulaninda sbz sahibi
olmay: isterler. Buda bigimsel olarak gikayet mekanizmalan, oneri sis-
temleri, isgdren-yonetici toplantilari, danigmanhk hizmetleri, kalite kon-
trol gruplan, isgbren davranig aragtirmalars, isgorenlerin kontroliinde ¢1-
kartilan haberler olarak belirtilebilir. Bicimsel olmayan kanallar ise, ig-

letme pikniklerinden, dinlenme saatlerine kadar swralamir.
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6. Yoneticilerin Isgorenler Hakkmdaki.l’eg;in Hiikiimlerinin

Gozden Gegirilmesi

Bircok yonetici iggdrenlerin isteklerinin kendi isteklerinden farkli
olduklars gibi yanhs diislincelere sahiptirler. Halbuki isgorenler de yone-
ticilerin islerinden istedikleri geylerin aynilarmni  isterler. Bu sorun;
“ydneticiler ne ister, yoneticiler isgdrenlerin istekleri hakkinda ne digi-
niirler” adi verilen kisa bir aragtirmayla sonuglanabili. Bu tiir aragtirma-
lar bircok kez yapilnustiz ve sonug hep ayrudur. Yoneticiler pegin hikim-
lerinin farkina vardikian sonra sik sik devir luzi yonetimine kendilikle-

rinden katilmaktadirlar.

7. isletmenin Ihtiyaclarina Yonelik Ise Alma Programlarinin

Geligtirilmesi

Birey ve is arasindaki uyumsuzhik kisa dénemli devir hizinin en
bityiik nedenidir. Bunu dnlemek igin ilk adim muhiemel bir ige almada
en ideal profili olugturmaktir. Bunun uygulanmasi helﬁ potansiyel isg0-
renlerin hem de ige almacaklarsa diger isgdrenlerin sayisin1 azaltir ama
sonugta iggorenlerin aynimalarindan dolay1 meydana gelebilecek mali-

yetleri dnler.

8. Isletme Kiiltiiriine Uygun Oryantasyon Programlannin

Gelistlirilmesi

Isi ogrenirken “etrafi gozleme” uygulamas1 goktan bitmigtir. K-
demli iggorenlerin yeni iggrenlere neyin anlatiimas1 gerektigini bildik-

leri hakkindaki diigiincenin yanhs oldugu kamitlanmugtir. Yiiksek bir de-




vir hiz: durumunda basit bir matematiksel ifadeyle bu yaklagmmn yanhsg-

hig gosterilebilir. Isi dgretecek ok az sayida eski isgoren kalacakir.
9. Goriismeleri (Miilakatlar1) Ciddiye Alma

Konaklama isletmelerinin bélim miidiirlerinin bir¢ogu goriigme
olayin1 bir zaman kaybi olarak diigiiniirler. Ciinkd onlar cok gesitli prob-
lemler tarafindan baski altinda tutulurlar, sik sik goriigmeden goriigmeye
giderler ve goriiglerini ilk izlenimlerine dayanarak belirtirler veya go-

riisme igini astlarina devredetler.

Goriismeler esasen hem aday icin hem de isletme igin birbirlerini
tarumalars ve bilgi toplamalar igin bir fursathr. Adaym bakig agisindan bir
goriigme, isletmenin degerlerini ve felsefesini kesfetme ve igin neler ge-
rektirdigini belirlemek icin bir ganstir. Gergekte goriigme olay1 o kisinin
isletmeye ne kadar iyi adapte olacagim belirler. Cok sayida insan igini itk
30 giinde biraks, ¢iinkil gdriigme cirasinda isletme veya ig hatali olarak
tanitilmustir, Bu nedenle goriigmeler, isletmenin ne igin var oldugunu

ve igin neleri gerektirdi§ini actkga ve tam olarak belirtmelidir.

Uzun donemli receteler ise, esasen orgiitsel degigme ve iggorenle-

rin ufrunda ¢ahsmak isteyecekleri tiirde bir isletme yaratmay1 amaglar.
Bu receleler, igletmenin ¢aligma sekliyle ilgili olduklarindan, uygulama-
lari daha ¢ok zaman ahr ve maliyetleri daha fazladir. Bununla birlikte

sonuclan daha uzun siirelidir.

1. Sosyallegme programlant Hizmet igletmelerinin hepsi de emek

yogun igletmeleri olup, miisterilerle yogun iligkide bulunurlar. Isletme
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yonetimleri iggrenlerine iglerini nasil yapacaklan konusunda- politika
ve yontemler de hazirlasalar da, bu bilgiler onlarm sorumluluklarinin
sadece bir kismudir. Yazih agklamalar dzellikle davramglarla ilgili olanlar
bityiik bogluklar yaratmakta ve iggdrenler bu bosluklan doldurmak du-
rumunda kalmaktadirlar. Bu boglukiar paylagilan igletme degerleri,
inanclazr, tahminler ve iggdrenlerin kendi kisiliklerinin bir bilesimiyle
doldurulur. Giclii sosyallesme programlarinin oldugu isletmelerde iggo-
renler isletme tarafindan istenen gekilde daha kolay yonlendirilirler. Sili-
con Valley Flektronik firmalarindaki sosyallesme programlariyla ilgili
olarak yapilan bir aragtirma gostermigtir ki; igletme destekli ve kontrollii
sosyallesme programina sahip isgdrenler orgiitin degerlerine ve inangla-

rina daha hizh uyum gostermekiedirler.

Sonug olarak bu iggorenler arasindaki devir hizi oram bu prog-

ram olmayan igletmelerinkinden daha diigiiktir.

2. Isgorenlerin anlayabilecekleri diizeyde egitim programlarnn

olusturulmasi.
3. Kariyer firsatlarim gelig,‘tirme.‘
4. Ortak olma ve kar paylagimu uygulamalari,

5. Cocuk bakimi ve aile-damigma programlarr: Orta boy isletme-
lerde yapilan yakin bir aragtirmada, aragtirmaya katilanlarin %81'i gocuk
bakimu problemlerinin verimliliklerini ve devir hizim etkilediklerini or-
taya koymugtur. Geng bayan iggorenlerin turizm sektoriinde caligmalan

dolayisiyla, cocuk bakimi programiarnn gnemi biiyliktiir. Hatta baz1 ig-




letmeler cocuk bakimu ile ilgili finansal veya psikolojik ihtiyaclar igin

ailelere damsmanlik hizmetleri bile saglamaktadirlar.

6. Odeme imkéanlanmn artinlmas:: Genelde para tek bagina devir
hizina bir care degildir. Ancak diigiik Gicretler ig tatminsizligine neden
olan énemli bir etkendir. Uzun ¢aligma saatleri ve diigitk 8demelerin bi-

lesimi bazi isgdren gruplar: arasinda devir hizinu tegvik edecektir27e,

E. Yiiksek Isgoren Devir Oramimin Siireklilik Gosterdigi Bir

Ortamda Ortaya Cikan Sorunlan En Aza Indirme Yollan277

1. Thtiyagtan Fazla Isgdren Bulundurma

isletme icinde dyle isler vardir ki, igletmenin bu igleri yerine geti-
ren isgorenleri kaybetmeye tahammiilii yoktur. Igletmeler bu nedenle be-

lirli noktalarda ihtiyactan fazla isgdren bulundurmak zorundadmlar.
2. Mevcut fsgirenleri Kapsaml Bir Egitime Alma

Isletmede gérev yapan tiim isgorenleri kapsamh bir egitime alma,
yiiksek isg6ren devrinin yol agtif1 belirsizlikleri en aza indirmede ¢ok ya-
rarh olacaktir. Isgorenlerin yalniz, yaptiklan igleri en iyi sekilde yapabil-
meleri amaciyla egitilmeleri, yiiksek igg6ren devrine sahip igletmeler igin
yanhs bir egitim politikas1 olacaktwr. Boyle bir ‘politika uygulandig tak-
dirde, beklenmedik aynlmalarl oldugunda, islerin igletme igindeki diger

Z76WOODS-MACAULAY age. 83-89.

277R GEYLAN, Yiiksek Personel Devir Orarunin Streklilik Gosterdigi Bir Ortamda
Orlaya Gikan Sorunlar En Aza Indirme Yollan, Anadolu Universitesi fktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Kasim 1989, Eskigehir 90-95.
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isgorenler tarafindan doldurulmas: giiclegecektir. Oysa, yiiksek iggdren
devrine sahip isletmelerin mevcut isgorenleri birden ¢ok sayida igi yapa-
bilecek yetenek ve becerilere sahip olacak sekilde eZitmesi, y&netimin

beklenmedik ayrnilmalar kargisinda esnek olmasim saglayacaktr.
3. Isleri Yeniden Simiflandirma

isletme icinde yapilan igleri siuflara ayirirken, her is sitfimin
kapsamim genig tutmak gerekir. Boylece her is simfina kendi icindeki 1s-

- gbren hareketlerine esneklik getirilmig olur. Ozellikle sendikalar igletme-
lerde is siiflarinin kapsamuru dar tutarlarsa, isgorenleri farkli gorevlerde

caligtirmak sorun olacaktir.
4. fsgirenlerin Igletmeye Olan Baghhklarimi Artirma

Tiim iggorenlerin isletmeye sadakatle baglanmasini saglamak ko-
lay ve ucuz bir ugras degildir. Bu nedenle sdzkonusu igletmelerin, en
azindan belirli yeteneklere sahip, igletmeye olumlu katkilann olan bir is-
goren grubunu, sadakatle igletmeye baglamak igin ¢aba gdstermeleri gere-
kir. Igletme agsindan vazgecilemez olan béyle bir grubun bafimlihfinin
artinlmasi, bu gruptan gerektiginde fedakarhik istenmesini kolaylagtira-
cak, aym zamanda igletmenin gereksinim duydugu iggorenlerin orgiitte

kalmalan saglanacaktir.
5. Yiiksek Isgren Devrine Ait Diigiinceleri Yénlendirme

Sayet bir isletmede ¢ok sayida iggdren isi buéklyorsa, bu ayrilmala-
rm, igletme icinde ve diginda birtakim yorumlara yol agmas: dogaldwr. Bu

yorumlar igletmede kalan iggdrenler arasinda huzursuzluga neden olur-

ti¥er ol i




277

ken, isletme disinda da &rgiitiin cahigilabilecek bir yer olmadig1 izlenimini
yaratabilir. Isletmeler isten ayn]anlar konusunda agiklamalar yaparken,
mevcut isgorenleri ydnlendirmeye gcaligmalidur. Isten ayrimalarin ne-
deni agik ve net bir bigimde ifade edilmeli, iggorenler arasinda yanhg yo-
rumlara meydan verilmemelidir. Isgorenlere yonelik halkia iligkiler, on-

Jarn morallerini belirli bir diizeyde tutmaya yardma olacaktir.
6. Part-Time Calisan Isgbrenlerden Yararlanma

isletmeler, cesitli gorevlerde pari-time cahgan isgdrenlerden yarar-
lansyorlarsa, beklenmedik ayrilmalarin neden oldugu kangikliklar bu tip
isgorenlerle giderilebilir. igletmeden aynlmalar oldugunda goreve siirekli
calisacak bir iggoren ahnincaya kadar, part-time isgdrenlerden gegici ola-

rak gorevi iistlenmeleri istenebilir.
7. Bilingli Bir Isgtren Bulma Politikas1 lzleme

Bir igletme siirekli olarak isgdren kaybediyorsa, devamh bir iggd-
ren alma cabasinda olmas: dofaldir. Ancak bu siirecin rasyonel bir bi-
cimde olmas: gerekir. Istenen yetenek ve beceriye sahip iggorenin cabucak
bulunup, istihdam edilmesi kolay degildir. Bu nedenle, isletmelerin iggd-
ren bulma konusunda birtakim politikalar izlemesi gerekir. Yiiksek iggd-
ren devir hizina sahip igletmelerin ig ve ig¢i bulma kurumunun yanisira,
tiniversite, yiiksekokul ve meslek liseleri ile temasa gegerek, bu kurum-
larin kendilerine siirekli iggdren saglama konusunda yardimlarini iste-
meleri miimkiindiir. Ozellikle iiniversite ve meslek okullan ile yapila-
cak anlasmalarla buralardan uzun dénemli isgbren alimina girme, iglet-

melerin hizmet igi efitim masraflarint da azaltacaktir.
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8. isten Aynilma Kararimun Zamanim Yonlendirme

Isletmeler, daha isgéreni ige alirken sdzlegmeye koyacaklan birkag
hitkiimle, belirli donemlerde isin birakilmasimi engelleyebilirler veya is-
Jetme icinde geligtizilen bir prim sistemi ile ige yeni baglayan bir iggdrenin
belirli bir zaman periyodu icinde (6 ay gibi) isten aynimamasi halinde her

ay prim almasini mimkiin kilabilirler.
9. Isgren Devrine Ait Gegmis Bilgileri Analiz Etme

Sitrekli iggéren devir oranma sahip igletmelerin, gelecek ile ilgili
tahminlerde bulunabilmeleri icin, gecmis isgdren kayitlarint incelenme-
leri gerekir. Gelecekie ne zaman, kag kigi igletmeyi terkedecek, sorusunun
saglikli bir bigimde cevap]anmaéi, ancak bu konu ile ilgili eski bilgilerin

analiz edilmesiyle miimkiin olacaktir.

VIL iSGOREN DEVRIYLE ILGILI OLARAK DUNYADAKI
GELISMELERIN GETIRECEGI BAZI SORUMLULUKLAR

Bu bbliime kédar olan kisimlarda isgoren devrinin mandisi, ne-
denleri, ¢ziim énerileri ve iilkemizin iginde bulundugu mevecut durum
incelenmeye calislmstr. Bu arada diinyada her gegen giin yeni yeni de-
gisiklikler olmaktadu. Ulkemiz ise gelismis diger iilkelerin yapti§: gibi bu
degisikliklere, geligmelere ayak uydurmak zorundadir. Bunun igin de ya-
sanan bu degigimlere uygun Snlemleri almast gerekecektir. Siiphesiz ¢ok

gesitli konularda bu degigimlerin etkisi goriilecektir. Ancak biz burada
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konumuzla ilgili oldugunu diigiindagiimiiz iki konuya ait yakin gele-
cekte yapilmas: gerekenler iizerinde durmaya cahsacafz. Bunlardan bi-
rincisi, Tiirkiye'nin Avrupa Birligi'ne girmesi halinde tiyeligin ulkemize
getirecekleri konusunda; ikind konu ise, belki de iggdren devrine sebep
olan nedenlerin en onemlilerinden birisi olan; igletme ydnetimlerinin
isgorenlere karg tﬁtumlandm Bu konuda bir¢ok yabana iilkede yiirar-

litkie olan bir uygulama, “iggdren kiralama (leasing)” konusudur’.

A. Tiirkiye’nin Avrupa Birligi’ne Tam Uye Olmasi Durumunda
isgiicii Politikalarinin Devlet ve Igletmeler Aqisindan Yeniden

Gozden Gegirilmesi

Turizmin hizmet sektériine sagladig istihdam etkisi ve tdemeler
dengesine sagladif: katlalar agiktir. Ulkemizin darbogazlarindan birisi de
sdemeler dengesidir. Odemeler dengesinin saglanmasinda turizm gelir-
lerinin katkis1 ihmal edilmeyecek kadar énemlidir. 1994 yilinda tuﬁzm

gelirlerinin 8demeler dengesinde alds1 pay %24 olarak gergeklegmigtir.

Avrupa Birligi'ne {ye olmay1 hedefleyen Tiirkiye, ekonomisinim
icinde bulundugu gi‘igliildéi Avrupa Birligi'ne iiye olduktan sonra daha
rahat giderebilecektir. Turizmden elde edilecek daha fazla gelir de Tiirk
ekonomisine 6nemli katkiar saglayacaktir. 360 milyon niifusu olan

diinya turizm pastasinda %63'lik bir pay almakiadur.

Bir hizmet sekidrii olan turizmde, ileri diizeyde bulunan AB

(Avrupa Bitligi) iilkelerinin turizm hareketlerini yakindan incelemek ve

v Detayl: bilgi ilerideki sahifelerde verilecektir.
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gereken tedbirleri ileriyi diigiinerek zamaninda almak iilkemiz igin ¢ok

énemlidir.

Turizm sektoriinden beklentilerimizin gerceklegmesi igin turisti
kabule her bakimdan hazir hale gelmemiz gereklidir. Tabiat giizellikle-
rine, tarihi zenginliklere, modern konaklama tesislerine, modern ulag-
tirma sistemlerine, mitkemmel eflence ve spor tesislerine sahip olmak
yeterli degildir. Biitiin bunlan igletecek, deferlendirecek, hi.zmet verecek

her kademede vasifli insana ihtiyacimiz vardir.

Bugiin Tiirkiye olarak sorunumuz yeteri kadar vasiflt elemana
sahip olmamamuzdu. Turizm politikast yalnizca tesislere ve altyapiya ya-
pilan yatirims degil, aym1 zamanda insangiiciine yapilan yatirum da kap-
sar, Hatta egitim bir altyap1 yatirim olarak kabul edilmelidir. Turizm sek-
t6rii emek-yogun bir sektdrdiir. Turizmde insangiici agift daha fazla bii-

yiimeden ¢bziimlenmek zorundadir. Bunun igin de;

* Organizasyon ve Metod Egitimi
¢ Haberlesme Egitimi

« Egiticilerin Egitimi

e Ogretim Teknigi Fgitimi
¢ Denetleme Egitimi

verilmelidir.
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Tiirkiye'ye gelen turistlerin bityitk ¢ofunlufunun AB liyesi iilke-
lerden gelmeleri, bizim iilke olarak bu énlemleri almamiz1 daha fazla zo-

runiu kilmaktad278,

Ekonomik kalkinmamn en énemli amaclar1 arasinda, iilkenin
tiim insanlarina gelir kazandina is sahalari agmak vardw. Gelismekte
olan iilkelerin ortak &zelliklerinden biri de agik ya da gizli yl'iksek igsizlik
oranlanidir. Bu bakimdan turizmin emek-yogun bir endistri olugu, ge-
lismekte olan iilkeler acisindan bu konuda da bir dayanak olugturmakta-

dir.

Bazilarina gore turizm, bagka endiistri dallan ile kargilagtirilds-
ginda daha az nitelikli bir isgiiciinii istihdam edebilecek bir sektordiir.
Boylece turizmin ozellikle gelismekte olan ilkeler acisindan, o iilkeniﬁ_
geleneksel sektdrlerinde gahgmakta olan isgiiciinii, goreceli kisa bir egi-
tim siirecinin sonunda istihdam edebilece§i savunulmaktadir. Genellikle
konaklama endiistrisinde ¢ahgmakta olan iggdrenlerin %50’sinde belirgin
‘nitelikler aranmadig1 dogru olmakla birlikte, ancak bu durumun yalnizca
gelisme siirecine dzgii gegici bir durum olup, turizm endiistrisinin biiyti-
yiip gelismesi ile birlikie nitelikli iggiiciine duyulan ih.tiyacm artacag,
bunun ise daha ileriki asamalarda egitilmis iggdren yetersizligi gibi farkh

bir soruna yol agacagn: belirtmek gerekir.

Bu konularda Tiirkiye Srnefine bakildifinda turizmin iilke eko-

nomisine beklenenin ¢ok altinda bir katk: saglayabildigi gbze carpmakta-

278N.‘(;ILDIK, Avrupa Toplulugu ile Tirkiye'nin Turizm Iligkileri ve Ulkemiz Turizm
Selftﬁrﬁni‘m Nitelikli Personel Agig ve Egitim Caligmalan (Avrupa Toplulugu Temel
Egitim Programu Donem Odevi) Ankara, Subat 1991, 21-23,
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dir. Tiirk turizminin yeni istihdam alanlarn yaratma konusunda ¢ok ye-
tersiz kaldi§: gibi, nitelikli ve yan nitelikli isgorenlerin yeter‘siiligi nede-
niyle, bir anlamda istihdam agigy yarathfidan soz edilebilir. Daha da
onemlisi bugiin Tiirkiye'de turizm endiistrisindeki dogrudan ya da do-
layl1 istihdam hacminin ne oldugu, yakin gelecekte nereye cikacags, hangi
alanlarda ve ne kadar isgiiciine ihtiya¢ duyuldugu ve duyulacagi, bunla-
rin cografi dafihumy, firsat maliyeti agisindan yatnimla istihdam hacmi
iligkisinin ne oldugu bilinmemektedir. 1995 Ocak ayinda Madrid’de WTO
yaptig: toplantida halen Tiirkiye’de direkt ve endirekt 1.9 milyon kisinin
bu sektérde c¢alishfim belirtmistir. Biitiin bunlardan daha da ilginci kal-
kinma planlarina hazirhik calismalarin yiiriiten turizm komisyonlarinin
istihdam alt komitelerinin raporlarinda bile konu cok genel ve yuvarlak
anlatiunlarla gegistirilmekte, geleneksel sektorlerde calismakta olan isgii-
ctiniin goreli kisa bir egitimden gegirilerek bu alanda istihdam edilebile-
cefi ortaya konmaktadir. Bunun sonucunda ise zincirleme olarak Tiirki-
ye'nin kargisia ¢ikan sorunlar arasimnda turizm egitimi, baska sektorlerde
caligan yetismig iggrenlerin transferi, yabana isgiicii istihdami ve niha-
yet tur’izrﬁde is bulma beklentisi icinde olan kesimlerin igine diigtiikleri
hosnutsuzluk ve benzeri bircok sorun da 8n siralara titmanmaktadir. Ni-
tekim Tiirkiye'nin son yillarda turizm alaminda yasamakta oldugu en
ciddi sorunlardan birisinin nitelikli isgéren yetersizligi olusu, bu bakim-

dan anlamlidir279,

279M.D1RIK, Avrupa Toplulufu’nda Turizm Politikas:, Tirkiye'de Turizm Politikas
Kiyaslamas; (Agustos 1993) Ankara, 207-209.




Tiirkiye'nin Avrupa Birligine tam iiye olarak girmesi duru-

munda Tiirk turizm sekitérii iizerinde olugabilecek etkiler ve ahnabilecek

dndemler su sekilde 6zetlenebilir280;

* Tiirkiye’de mal ve hizmetlerin serbest dolagiminmin yaminda,

emek ve sermaye gibi iiretim faktorlerinin de topluluk iginde, ayn iilke

siirlarindaymis gibi rahat hareket edebilmesinden faydalanarak, Tiirk

turizm sektdrli baghca sorunlanindan biri olan kaynak ve vasifli insan-

giicii eksikliklerini boylece gidermis olacaktir. Aym zamanda Tiirkiye'de

dahil emek ihrag eden iilkelerde igsizlik azalacaktir. Ancak burada dikkat

edilmesi gereken nokta, fazla nitelik gerektirmeyen iglerin digindaki igler

i¢cin Avrupa Birligi normlarina uygun olarak Tirk insamnin belirli baza

nitelikler kazanmig olmas1 gerekecektir.

* Yabana sermaye ile {ilkemizde olugturulan yeni tesisler mevcut

tesisleri rekabete zorlayarak, boylece turist i¢in daha disiik fiyatli ve daha

iyi nitelikli hizmet imkan yaratilmig olacaktir,

* Ulkemizde artacak turizm yatinmlan ile, yeni istihdam alanlarn

yaratilmug olacak, iggiiciiniin niteligi yiikselecektir.

Stuphesiz AB iiyeliginin ¢ok daha fazla etkileri olacaktir. Ancak

biz burada sadece iggiiciinii ilgilendiren konular iizerinde durmaktayiz.

Avrupa Birligi turizmde daha bagarili olabilmek i¢in birtakim

tedbirlerin alinmasim éngdrmiigtar2st:

280B.T AYDOGAN, AB Turizm Politikasi-Tiirk Turizm Politikast, 15-16.
28IDIRIK age. 74,
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¢ Geng insanlar igin turistik kaynaklarin ve mesleklere iligkin bil-

gilerin negredilmesi.

* Turizm sanayisindeki mesleki profillerin belirlenmesi ve mes-

leki agidan kazamilmug niteliklerin iiye iilkelerde kargilikh ola-

rak taninmasi.

¢ Turizm igletmeciliginin mevcut birlik efitim programlan ve

tedbirleri arasinda yer almasim tegvik etmek.

* Yetkililer, bilgi sahibi insanlar, iiniversiteler ve turizm okullan

arasinda smur Gtesi isbirligini desteklemek.

* Turizm hizmetlerinin kalitesini yiikseltmek icin mesleki tu-

rizm egitiminin nitelifinin gelistirilmesini saglamak.

Degisim ve iyilestirme gereken her konuda insan unsuru temel

rol oynar. Cok sayida igletme, isgdrenlerini yeniden egitme ya da degis-

tirme yoluna gidecektiz. Uluslararast is gevresini, kogullarini, iilkelerin

Ozelliklerini tamiyan ve iyi derecede yabana dil gibi énemli niteliklere

sahip iggbren tipi tercih edilecektir. Ust diizey yéneticilerin dzellikle ko-

ordinatdrliik ve temsil rolii 6nem kazanacak, yetki ve sorumluluklarin

boyutlan biiyiiyecektir. Bu arada isini iyi bilen, deneyimli yoneticilerin

biiyiik igletmeler arasindaki hareketliliginin artmasi kaginilmaz olacak-

tir82,

Avrupa Birligine iiyeligimiz halinde ele alinmas: gereken bir di-

ger konu da sosyal giivenlik konusudur. Bu konuda daha énce de belir-

tildigi gibi iilke olarak yapmamiz gereken igsizlik sigortalar1 ve aile yar-

2_82(3‘ NBERBEROGLU, AT fle {ligkilerde Isletme Yoneticilerinin Sorumlulugy, Anadolu
Universitesi Iktisadi ve 1dari Bilimler Fakiltesi Dergisi, 1991, Eskigehir, 141.
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dimlandir. Bu konular daha énce anlatilmistir, ancak burada belirtilmesi
gereken; iilke genelinde herkesin koruma altina alinmasi gerekliligidir.
Son yillarda AB iiyesi iilkelerde yasal sosyal giivenlik rejimleri disinda
kalan ve yasamim siirdiirmek icin yeterli gelir kaynaklarina sahip olma-
yanlar i¢in primsiz rejim gercevesinden “asgari gelir giivencesi” adi al-

tinda bir mekanizma olusturulmustuz283,

Issizlik konusunda bir noktamin da aciga kavu;stlfrulmasmda
fayda vardur?84; Tiirkiye’deki igsizlikle Avrupa Birliginde varolan igsizlik
arasinda belirgin fark vardi. AB iiyesi iilkeler, tam istihdam diizeyine
ulagtiktan sonra, toplumda, teknolojide ve ekonomide yaganan degisim-
den dolay bir yap1 degismesi siirecine girmis ve isgiicii ile ekonomilerine
uyum saglama siireci olan orta vadeli igsizlik dénemi yagamaya baglamig-
lardir. Ote yandan Tiirkiye, toplum olusumunu ve ekonomisini, toplam
niifusunun sorumlulugunu iistlenecek giice ulasamamustir. Tiirkiye'déki
iggiicii fazlasy, agin niifus patlamasindan ve ekonominin bu niifusu tasr-

yacak giice ulagamamg olmasindan ileri gelmektedir.

AB tiyesi iilkelerde genglere iligkin igsizligi gidermeye yénelik po-
litikalar ise goyledir; gogu tilkelerde oldugu gibi, genclere meslek kazan-
dirma olanaklarinin artinlmasy, zorunlu uygulamali baglangic egitimi,
licret, darbogazlarin incelenmesi, genglerin istthdam edilmelerini engel-
leyen etmenlerin ortadan kaldiriimast ve zorunlu okul ¢agimn sonu igin

yogun mesleki programlarin artinlmasindan olusmaktadir. Ayrica, ileri

2835,syal Giivenlik Ozel Thtisas Komisyonu Raporu age. 263.
2845 ATALAY, Avrupa Tophulugu ve Tiirkiye'de Iggiicii ve Ucret Politikalar (1990)
Ankara, 17-19,
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diizeyde teknolojinin uygulanmasindan dolays, gencleri miimkiin ol-
dugu kadar erken tiretime sokmak ve verimliliklerini artirmak y&niinde

calismalar yapiimaktadir.

Igsizlikten en ¢ok etkilenen ve is piyasasina girmekte zorluk ce-
ken bir diger grup kadinlardur. Kadinlarin katthmumin artiridmasi sag-
lamak, iki yonlilyapilmaktadr;

* Demografik anlayigm saglanmas:

* Azalan ¢alisma cagi niifusunun desteklenmesi.

Bu iki unsurdan birincisi, AB iilkelerinin belirlenmis sosyal poli-
tikalanndan olugmaktadir. Kadinlara meslek ve is kazandirmanin yani-
sira, kadinlanin azinhikta oldugu sektérlerde kabullerin artinlmasina yo-
nelik tatum desteklenmektedir. Ikinci destek ise, gelecekte ihtiyag duyu-

lacak iggiiciiniin kadin iggiicii ile artirilmasina yénelik olmasidur.

Ozetle Avrupa Birligi tiyeligi icin istihdam, egitim, sosyal giiven-
lik gibi konularda alnacak énlemler sayesinde hem bizim iggorenlerimiz
agsindan hem de iilkemize gelip ¢ahgmak isteyen isgérenler agisindan

bir sorunla kargﬂaslmayacaktu.
B. Isgtren Kiralama (Leasing) Uygulamas:

Diigtik ig tatmini, diisitk moral, yiiksek devamsizlik ve devir hiza
konaklama ijgletmelerinin karsilagtiklari sorunlardan bazilanidir. Bunla-
rn nedenleri diisitk maag ve iicretler, uzun caligma saatleri, basit ve ru-
tin igler, yetersiz egitim olarak sayilabilir. Orgiitsel gelisme uzun dénemli

bir uygulama oldugundan, baz1 érgiitsel sorunlara orta diizeyde bir ¢5-




zitm olacak kadrolama (istihdam) stratejisi alternatifine pek Snem ve-

rilmemigtir. Ama ariik iggoren kiralama yontemi s6zkonusudur.

Isgoren kiralamasi, bir igverenin iggdrenin hizmetine son ver-
mesi ve bir iggéren firmas: tarafindan bu isgérenin kiralanmasiyla baglar.
Isveren bu firmayla ayru bireyi ayn1 mevkii icin kiralar. Isgéren kiralama
igverenin iggérenin isine son vermesi ve sonra bireyle bagimsiz muka-
vele yapmast uygulamasindan farkhdir. Bu tiir bir uygulamada genelde

iggdren iglelmeden alacaklarim tam olarak alamaz.

Isgoren kiralamasinin hem igletme icin hem de isgdren icin ban
yararlari sézkonusudur. Bunlardan birincisi, isveren diizenli kayit tutma,
zaman alict kirtasiyecilik iglerinden kurtulur. Ikincisi, bu uygulama isgd-
renlere birgok igverenin kendisine saglayabilecekleri yararlardan fazlasini

daha az bir maliyetle saglayacaktir. Bunlarin yarusira, su yararlardan da

bahsedilebilir:

* Isverenler istedikleri niteliklere sahip isgtrenleri temin edebile-
ceklerdir.

* Isverenler igletmelerinin durumlarina géxé fazla isgbren alma
zorunlulugundan kurtulurlar.

* Isgoren devir hiz1 ve devamsizik 6nemli élciide azaltilir.

* Isverenler, leasing firmasinin kendilerine saglayacaklar1 imkéan-

larla turistik falebin yogun oldugu dénemlerdeki isgiicii yokluk-

larindan kurtulurlar.
* Isgorenler daha iyi bir iggiivenligine sahip olurlar. Bir isten q-

karihrlarsa, leasing firmasi onlara bagka bir ig bulabilir.




Alt kademelerde calisan isgorenlerin isletmelerinden ayrilmala-
rinin iki 6nemli nedeni vardir; birincisi igletmelerin iggorenlere &dedik-
leri diisiik tcretlerdir. Tkincisi ise, baslangictaki islerin basit ve rutin ol-
malaridir. Leasing firmalan ise isletmesini deistirmeyi digiinen iggoren-
Jere her konuda yardima olarak onlarin olasi igsizlik durumlarinda sos-

yal ve ekonomik yénden bir nevi koruyucusu rolini iistlenir2s5,

Sonug olarak soylenebilir ki, isg6ren kiralama olay1, yabana iilke-
lerde cok kullarulmakta ise de yine de birtakim yasal diizenlemelere gi-
dilmesi gerekmektedir. Ulkemize bu tiir bir uygulama getirilmesi ise, el-
betteki hem isletmelere ve hem de isgérenlere yararh olacakfir. Ancak bi-

zim de birtakim kanuni diizenlemeler yapmamiz gerekecektir.

?SSB,MURI HY-S K MURRMANN, Employee Leasing: An Alternative Staffing Strategy,
The Cornell HR A. Quarterly, June 1993, Ithaca NY, 18-22.




DORDUNCU BOLOM

OTEL ISLETMELERINDE ISGOREN DEVIR HIZININ
VERIMLILIKLE OLAN ILiSKiSININ DEGERLENDIRILMESI VE
ANTALYA YORESINDE BiR UYGULAMA

Bu béliimde beg yildizh otel igletmelerinde galisan isgdrenlere ve
Personel Midiirlerine uygulanan anketler ve bunlarin dégerlendirilmesi

yer alacaktir.

I. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

isgéren devri hizi konusu iilkemiz igin olduk¢a yeni bir konu-
dur. Bu konuyla ilgili yapilan aragtirmalarin hemen hemen yok denecek
kadar az olmas, turizm sektoriinde bu konuyla ilgili istatistik¢i verilere
sahip olunmamas: tiziiciidiir. Gergekte iggdren devri olaytrun son derece
maliyetli oldugu, makro agdan iilkeye, mikro agidan hem istikrara hem

de igletmelerde caligan iggérenlere yarardan cok zarar verdigi agikardir.

Isgoren devriyle ilgili yapilacak aragtrmalarla hem iilke gene-
linde sektdre ait istatistikler hemde igletmelere 6zgii onlarin faaliyet dal-
larina, bulunduklan bélgelere, biiyiikliklerine, yonetim bicimlerine,
biinyelerindeki isgiiciiniin yapilarina gore cesitli istatistikler elde edilebi-

lir,
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Bu aragtirmada konuya mikro acidan yaklagilmug, ornekler icin-

deki igletmeler, cesitli yonlerden incelenmeye tabi tutularak hem isgéren

devrine ait veriler elde edilmis hem de halen calighirmakta olduklan is-

gorenlerle isletmelerine baghliklar: tespit edilmeye caligilmagtir.

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye'deki beg yildizhi oteller, calisma

evrenini ise Antalya’daki bes yildizli oteller olusturmaktadir, Bes yildizlh

otellerle cahsilmasinin nedeni, biiyiik otel isletmelerinde veri elde et-

menin nispeten daha kolay ve giivenilir olmasidur. Ayrica biiyiik oteler-

deki organizasyon yapilarinmn, cahisma bicimlerinin kiiciik otellere gére

teorikte gérdiigiimiiz ideal yapilara daha uygun olmalar da, bir kargilas-

tirma yapma imkan: vermesi agisindan uygundur.

Aragtirmanm Antalya yéresinde uygulanmas: ise, Antalya ilinin

Tiirkiye turizminde tarhgilmaz bir yere sahip olmasi, ayrica beg yildizh

otel sayisi agisindan da aranilan ézellikleri tagimasinin bir sonucudur.

Tiim bunlara ilaveten iiniversitelerin i¢cinde bulunduklan top-

lumun Iokomotifi durumunda olmalan nedeniyle, iiniversitemizin bu-

lundugu il olan Antalya ili ornek olarak secilmigtir.

Araglirmamizin érneklerini mevcut oteller icinden segilen yedi

adet bes yildizli otel olugturmaktadir,
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H.ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Cahsma yapilan beg yildiz otellerde, biri cahsan i§g6renlére, di-
geri personel miidiirlerine yonelik olmak iizere iki degisik anket uygu-
lanmughr. Boylece bir isletmeyi olusturan iki kesimden (¢alisanlar ve ca-

Iigtiranlar) de veriler elde edilmesi hedeflenmistir.
Yapilan calismalar iki asamada yiirditilmistiir.

1. Once, isletme ile ilgili bilgi saglanacakt, iggﬁren. devrine ait is-
tatistikleri elde etmnek agisindan segilen otellerdeki personel miidiiriyle
yiizylize anket yapilmigtir. Boylece calisanlara ait anketlerden elde edile-

cek verilerin yorumlanmasinda kolaylik saglanmigtar.

2.Ikinci asamada ise ¢ahganlarin igletmelerine olan baghliklarim
0lgmek iizere kendilerine anketler dagitilmus, diigiincelerini rahatca ifade

edebilmeleri saglanmaya caligilmastir.

Personel miidiiriiyle yapilan goriigmelerde anketler aragtirmaa
tarafindan doldurulmug, ¢ahganlarin anketleri ise kendileri tarafmdah
doldurulmugtur. Iggoren devriyle ilgili yapilan ¢ahgmalarda, incelemele-
rin alti ay veya bir y1l gibi uzun dénemli yapilmasi onerildiginden, per-
sonel miidiirlerine yonelik yapilan ankette 1994 yilinin 12 aymna ait devir
istatistikleri istenmigtir. Bunun diginda ¢ahganlara ait veriler 1995 yili yaz

donemine (Nisan, Mayis, Haziran) aittir.

Yapilan caligmalar sirasinda goriilmistir ki, isgdren devri ko-

nusu igletmeler agisindan geregi kadar ele alinamamakta, igletmeye olan
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maliyeti fazlaca 6nemsenmemektedir. Ayrica bu konuda ayniniih bir ista-
~ tistikte tutulmamaktadir. Bunun diginda bazi yoneticilerin devir hiz: ile
: ilgili yapilan aragtirmalara sofuk bakmalari, sektérde bu konuda yapilmis
. cahsmalarn azhifiyla beraber diger bir engel olarak karsimiza ¢ikmagtir,

Tim bu zorluklara ragmen yedi adet beg yildizli otel iglefmesinde
- bu ¢ahgma yiiritiillmiis, uygulamadan elde edilen veriler bilgisayarda de-
. gerlendirilmis ve grafikler halinde gosterilerek yorumlanmaya ga1i§1l—

migtir,

Toplam yedi otelin altisinda hem g¢ahganlara yonelik hem de per-
sonel miidiirlerine yonelik anketler uygulanmas, ancak bir otelde calisan-
lara y&nelik anketin uygulanmasina otel y6netimi tarafindan izin veril-
memigtir. Her iki anketin uygulanmas1 sirasinda da ankete katilan kisi-
lere diisiincelerinin bizim icin 6nemli oldugu belirtilmis, kigi ve kurulusg

adlanmn gizli kalacag1 konusunda kendileri ikna edilmeye ¢ahgilnustir.

Ornekler icerisindeki yedi otelin yaz dénemi boyunca istthdam et-
tigi kigi sayis1 yaklagik 1308 kigidir. Bu ¢ahgmamizda bizim hedefledigi-
miz say1 ise 492 Kkigi OII;IIU§fuI'.‘ (%25.79'u) Bu amacla dagitilan 492 anket-
ten 302'si geri alinabilmigtir. Geri ddnils oramt %61,38'dir. Bunlarin di-
‘sinda ayrica personel miidiirliigiiyle yapilan yedi anket daha bulunmak-
tadir. Her iki ankette énce ayri ayn daha sonrada bir biitiin igerisinde yo-

‘rumlanmaya cahisiilmistir.

Agagidaki tabloda otellere verilen anket sayilari, geri aliman an-

ketlerin sayilar ve otellerde calisan kisilerin toplam sayilar1 yer almakta-

~dar.,
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Tb.11
FTOTELLER VERILEN ANKET | GERI ALINAN CALISAN KisI
ANKET SAYISI
» A" OTELI 71 25 270
«B” OTELI 75 34 350
#c OTELI 54 23 200
#D” OTELI 133 115 540
~g” OTELI 54 22 198
#f” OTELI 105 83 350
7G” OTEL] 82 OTEL YONETIMI 350
1ZIN VERMEDI

ITL VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZ]
A.INCELENEN ISLETMELERIN OZELLIKLER{
1. Faaliyet Dahi

Incelenen igletmelerin hepsinde turizm sekidriinde faaliyet goste-
" ren beg yildizli otellerdir. Bilindigi {izere turizm sektorii ilkemize her yil
- milyonlarca dolar déviz kazandirrr, 6demeler dengesine dnemli katks
larda bulunan bir sektsrdiir™ Tiirkiye genelindeki hem igletme belgeli
~ hem de yatirim belgeli beg yildizh otei sayist 31.12.1994 y1h itibariyle 121
adettir. Bu tesislerden 38 tanesi Antalya ydresinde bulunmaktadir. Bu ve-
- riler Antalya ilinin diger turistik illerle karsilagtirildiginda iilke ekono-

misine olan katkisins bir kez daha géstermektedir.

" Bakinz birindi bolim dipnot 9
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Secilen otelerin her biri Antalya’da énemli yere sahip olup, her
__yil en gok doviz kazandiran tesisler arasindadirlar. Otellerin ii¢ tanesi ge-
hir icerisinde, iki tanesi gehir merkezine sekiz km uzaklikta, diger iki ta-
nesi ise gehirdiginda konumlanmugtir. Sehir digindaki otellerin birisi Be-

- lek, digeri ise Beldibi mevkiindedir.

Arastirmamuzda séz verildigi lizere kisi ve kurunlug adlari agik-

- Janmayacaktir. Dolayisiyla bundan sonraki boliimlerde bu oteller alfabe-

" tik harflerle ifade edilecektir.

2. Yonetim Bicimleri

Incelenen otellerin ii¢ tanesi zincir isletme olup, diger dort tanesi

bagimsiz igletmelerdir. Otellerden en eskisi 1975 yilinda, en yenisi ise

1992 yihinda igletmeye aqilmugti,

Otellerin hepsinde agiligtan bu yana siirekli bir biiylime goster-

_migler, eklenen yeni iiniteler sayesinde istihdam ettikleri iggdren sayisim

:.kiigiik oranlarda da olsa arttirmiglardir. Otellerin ¢ahgma diizenine gore

'..yaz ve kis olmak tizere iki cesit istihdam imkani bulunmaktadir. Bunun

~disinda otelcilik miiessesesinin 24 saat hizmeti gerektirmesi nedeniyle 3

vardiyalik ¢aligma diizeni mevcuttur.

Zincir otellerde ilave olarak, otel yonetimlerinin bagh oldugu bir

- st kurul bulunmaktadir. Bagimsiz igletmelerde ise ydnetim kadrosu

~esasen genel miidiir, genel miidiir yardimais: ve diger bslim miidiirle-

Trinden olugmaktadir.
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Asagda otellerin y6netim bigimleri, hizmete acihs yillan gahistir-
diklan iggoren sayilari, sendikalt olup olmadiklar: goriilmektedir.

Th.12
Yénetim Yazin Kisin
Oteller Bi¢imi Acilis Galisan Cahsan | Sendika
A Bagimsiz 1992 270 232 Yok
B Bagimsiz 1986 350 200 Yok
C Bagimsiz 1990 200 175 Yok
D Zincir 1989 540 460 Var
E Zincir 1975 198 160 Var
F Bagimsiz 1990 350 250 Yok
G Zincir 1989 350 270 Var

incelenen otellerde normalde ii¢ vardiya olarak ¢ahgiimakta gerek
duyuldugunda fazla mesaiye, ekstra eleman alimmna bagvurulmaktad.
Sendika olan otellerde toplu is sozlesmesi uygulanmaktadir. Turizm sek-
toriinde her otel iicret diizeylerini isgiicii piyasasina bagh olarak kendisi
belirlemektedir. Ayrica gahganlann her tirli muayene, ilk yardmm gibi
saglik hizmetleri otel icerisindeki otel dokiorlart tarafindan yapilmakta,
calisanlara kanunlara uygun olarak evienme, dogum, ¢ocuk zammy,
6lim, yakacak yardimlan yapf!makta, bayramlarda ve igletmelerin kendi- |

lerinin belirleyecekleri siirelerde ikramiye uygulamalari bulunmaktadur.
3. Isgiiciiniin Yapisi

Incelenen otellerdeki isgiiciiniin yapisi ayrintili olarak daha ile-
ride ele alinacaktir. Ancak burada genel olarak bu konudan bahsedilerek,

iggiictiniin mevcut durumu irdelenmeye cahigilacaktir. Temel alinan is-
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‘goren sayist 1908 kigidir. Bu say1ya otelerde calisan tim alt ve iist diizey

isgorenler dahildir.
Otellere gére isgiiciiniin yapist su gekildedir:
a. “A” Oteli :

Yazmn calismakta olan 270 kiginin 54’1 bayan (%20’si), 216's1 erkek-
tir (%80'1). Gabsanlann cogunlugu 18 - 25 yas arasidir. 270 kisinin 40'1
_ stajyer, geriye kalani kadrolu personeldir. Cahsanlarin medeni durumla-
rina bakildiginda evli - bekar ayrmmiun yan yartya oldufu goriilmekte-
dir.

Cahganlarm boliimlere gore egitim diizeyleri ise su sekildedir;
Onbiiro’da cahisanlar lise, iiniversite mezunu, kat hizmetlerinde ¢ahsan-
lar ilkokul, ortaokul, gefler diizeyinde lise, meslek yiiksek okulu mezun-
laridir, servis ve muhasebe boliimlerinde ¢aliganlar ise lise ve meslek
yitksek okullarindan mezun durumundadutlar. “A” otelinde bir yil ve

~ daha fazla siiredir ¢ahganlarin orant V%SS’dir.
b. “B” Oteli

Yazin ¢aligmakta olan 350 kiginin 133" bayan (%381), 217'si er-

kektir (%62) Galisanlarin gogunlugu 18 - 25 yag arasindadir. Kadrolu per-
- sonel, stajyer dagilims ise swasiyla 315 (%90) ve 35 (%10)'tir. Toplam per-
sonelin 158'i evli (945), 192'si bekardir (%55). GCalisanlarin boliimlere gore

- egitim diizeyleri ise soyledir.

et Y o i B




297

Onbiiroda gahganlar lise veya yiiksekokul mezunu, kat hizmetle-

‘rinde cahiganlar ortaokul ve lise, servis béliimiinde cahisanlarin %80'i

_._ﬁse, 9%20’si ortaokul, muhasebe boliimiinde calisanlarin hepsi de lise

‘veya iiniversite mezunudurlar. “B” otelinde bir y1l daha fazla siredir ca-

lisanlarin oram %95'tir,

c. “C" Oteli

_ Yaz dénemi c¢ahgan 200 kisinin 10"u stajyer, 190’1 kadrolu perso-
.:'.r.xeldirn. Caliganlarin cogunlugu 20 - 30 yag arasindadir. Onbiiroda cahgan-

lar lise ve dengi okullardan mezun, kat hizmetlerinde ¢aliganlar ortaokul

reya lise mezunu, servis ve muhasebe boliimiinde calisanlar lise veya

iiksekokul, mutfak bslimiinde caliganlar ortaokul, lise mezunudurlar.

Bir yil ve daha fazla siiredir cahsanlarn oram %46'dur.

d. “D"” Oteli

Yazin ¢alisan 540 kiginin 108’i kadin (%20), 432’si erkektir (%80).

_ Toplam personelin 4601 kadrolu personel, 80'i stajyerdir. Cahganlarin bo-
_Ii'im]ere gore egitim diizeyleri su gekildedir: Onbiiro icin lise ve yiikseko-

kul, kat hizmetleri igin yiiksekokul veya iiniversite, servis i¢in %70 - 80'i

__Iise mezunu, muhasebe igin yiiksekokul, mutfak bolimii iginse %2’si

tiniversite mezunu, %23’{ lise mezunu, %17’si TUREM mezunu, %58
.ilkokul mezunudur. “D” otelinde cahsanlarin %70°i bir yil veya daha
fazla siiredir burada caligmaktadirlar.
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e. “E” Oteli

Yazin calisan 198 kiginin 34’ii kadin (%17), 164'ii erkektir (%83)
Toplam persenelin 12’si stajyer (%7), 186's1 kadrolu personeldir (%93) ¢a-
lisanlarin %801 evli, %20’si bekardir. Cahsanlarm béliimlere gore egitim
diizeyleri syledir; Onbiiro itkokul, ortaokul, lise ve yiiksekokul mezun-
lart kat hizmetleri ilkokul, ortaokul, lise ve tiniversite mezunlarn, servis
bolimii ilkokul, ortaokul, lise, yiiksekokul, muhasebe ve mutfak béo-
Jlimi iginse ilkokul, ortaokul, lise mezunlan geklindedir. Otelde bir yil

ve daha uzun siiredir cahsanlarin orant %93’tiir.

f. “F"” Oteli

Yazm cahsan 350 kiginin 105%i kadin (%30), 245'i erkektir (%70).
Caliganlanin ¢ogu 18 - 25 yaglan arasindadir. Toplam personelin 25'i staj-
yer, 325'i kadrolu personeldir. Yine toplam personelin %401 evli, %601
bekéardir. Boliimlere gore egitim diizeyleri gu gekildedir; Onbiiro yiikse-
kokul, kat hizmetleri agirhk lise olmak iizere ilkokul ve ortackul, servis
icin ortaokul, lise, yiiksekokul, mutfak icin lise agirhikh olup ilkokul ve
ortaokul, muhasebe béliimii iginse yiiksekokul mezunlarindan olugmak-

tadr. Otelde bir y1l ve daha fazla siiredir ¢ahganlarin oram %60hr.

g. “G"” Oteli

Yazin calisan 350 kiginin 330’u kadrolu personel, 20'si stajyerdir.
Toplam personelin 105’1 kadin (%30), 245'i erkektir (%70). Yine toplam
personelin %72'si evli, %28'i bekardir. Ortalama yag 32'dir. Caliganlarin
boliimlere gore egitim diizeyleri su gekildedir; Onbiiro’da %581 lise,
%42’si iiniversite mezunu, kat hizmetlerinde %36’s1 ilkokul, %22’si orta-

okul, %22'si lise mezunu, %20’si iiniversite veya yiiksekokul, servis igin
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9%12'si ilkokul, %38'i ortaokul, %50’si lise ve yiiksekokul, muhasebe
icinse %33'd lise, %67’si yiiksekokul mezunudur. Otelde bir yil ve daha

fazla siiredir calisanlarin oram %95°tir.

B. INCELENEN OTELLERDEKI ISGOREN DEVRININ
NITELIKLERI

1. Aylar itibariyle isgéren Devir Oranlarinin Hesaplanmasi

Isgoren devir oranlartrun hesaplanmasiyla ilgili olarak cok cesitli

&' hesaplamalarm oldugu daha dnceki bliimlerde belirtilmisti. Bu hesap-

lamalarin herbiri devir olayinn ele alinis gekline gore degismektedir. Bi-

zim ¢alismalarmmizda ise yerine gecme (net iggbren devri) formiilii kul-

laniimistir. Bu formiil, igletmelerin gelisme durumlarina gore iki alter-

natiflidir. Omekleri icerisindeki tiim ofeller genigleyen igletme tipine
uyduklar igin ilk alternatif olan ag.égldaki formiil kullanilmugtir;

Isgbren devir oram = ckislar x 100
ortalama isgdren sayist

Bu formiil “ortalamalar formiilii”yle aymidir. Caligmamizda per-
sonel miidiirlerinden 1994 yilinin 12 ayina ait cikaglar, ay baglarindaki ve
ay sonlarindaki iggéren sayilari istenmigtir. ii¢ otelden bu konuda veri
elde etmek miimkiin olmanustir. Diger dort otel ise ilgili verileri iletmig-
lerdir. Yukandaki formiide bulunan ortalama iggdren sayis1 ay bagindaki

ve ay sonundaki isgdren sayilarinin toplamp ikiye boliinmesiyle elde

edilmistir.
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Isgoren devri konusu daha once de deginildigi {izere igletmelerce
heniiz tam 6nemsenememistir. Bu konudaki yetersiz veriler nedeniyle
isgoren devir orant sadece otel genelinde ay ay hesaplanabilmigtir. Bu-
nun disinda otelden ayrilan kisilerin hangi bolimden olduklar, yaslan,
cinsiyetleri, medeni durumlari, hizmet siireleri gibi konularda bilgi ali-
- namamugtir. Bu nedenle, burada sadece dort otelin 1994 yilina ait devir

oranlar: hesaplanip, yorumlanmaya ¢ahgilacaktir.

Asa@idaki tabloda dort otelde ait isgdren devir oranlan aylar itiba-

riyle gosterilmigtir.

1994 Yili icin Aylar {tibariyle 4 Otelin Isgéren Devir Oranlan

(Net Isgiren Devri Formiilil)

Th.13
Aylar “D” Otehi “E” Oteli “F” Oteli “GG” Oteli
Ocak 1.15 8.64 14.15 0.60
Subat 71.85 3.52 5.09 0.73
Mart 0.93 0.69 5.75 099
Nian 0.93 . 0 5.94 2375
Mayis 2.99 0.66 0.93 1.33
Haziran 0.64 0.65 3.29 0
Temmuz 1.82 0 6.24 0.35
Apustos 3.02 3.65 7.46 6.60
Eylul 1.38 2.43 454 393
Ekim 471 4.32 1.52 1.15
Kasim 716 977 1417 3.27
Arahk 0.44 0.68 2.08 0.53
Yilhk Toplam
Devir Hiz1 (%) 26.51 35.01 71.16 21.68

e i ki 5
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Tablodan da anlagilacag iizere “F” oteli yillik isgdren devirhizi
agsindan en fazla orana sahiptir. “D” ve “E”, “G” otellerinde sendika
olmast aynica “G” otelinde uluslararas: bir zincire sahip olmasi nedeniyle
ydbk isgoren devir oranlarnin agir1 olmadift gozlenmektedir. Her iki
faktoriin de “F” otelinde bulunmamasi yihk devir oranmin bu denli

yﬁksek ctkmasina neden olabilmektedir.

isgdren devri oranlamna bakildig1 zaman- dort otelin de genelde
en yitksek devir oranlarma Kasim aylarmnda sahip olduklary goérilmekte-
:. dir. Yalmz “G” oteli icin en yiiksek oran Agustos aymda 6,60 ile gercek-
lesmigtir. Ancak yine de tiim dort otel igin turizmin mevsimlik olmasi-
nun etkisi nedeniyle yaz sezonunun sonuna dogru devir oranlanmmn art-
tip1 soylenebilir. Dort otel birlikte ele alindiginda iglerinde “G” otelinin
~ ayhk devir oranlarmmn digerlerine gore oldukea az oldugu gorilmekie-
dir. “G” oteli uluslararas zincirleri bulunan bir oteldir. Bu nedenlede
 devir haz1 olaymna diger otellere gore daha etkin yaklaghg, personel poli-
tikalari daha bagarih uyguladig sSylenebilir. Aynica bu dort otelin
figiinde yani “D”, “E” ve “G” otellerinde sendika vardir. Sendikamn var-

' hgmmn bulunmasi devir hizim azalticaa bir rol oynayabilir..

“D” oteli icin en diigitk devir oramnt 0,44 ile Arahk ayinda, en yik-
sek ise 7,15 ile Kasim ayinda gerceklegmisgtir. “E” oteli ise en diigiik devir
oraruna, o oranla Nisan ve Temmuz aylarninda, en yitksek devir oramna
" ise 9,77 ile Kasim ayinda sahiptir. “F” otelinin en diisiik devir oranma
0,93 ile Mayss aymnda, en yiiksek devir oranma ise 14,17 ile Kasim aymnda

sahip oldugu gdrilmektedir. “G” oteli ise en diigitk devir oramna, o




302

oranla Haziran ayinda en yiiksek devir oranmna 6,60 ile Agustos aymnda
sahip olmugtur. “D” otelinin yillik iggéren devir oram 26,51, “E” otelinin
. 3501, “F” otelinin 71,16, “G” otelinin ise 21,68'dir.

Isgoren devir oranlan iicer aylik dénemler halinde hesaplandi-

gmda agagidaki sonuclar elde edilmistir.

Th.14
Danemler “D” OTELi “E” OTELI  {“F” OTELI “G” OTELI
Ocak-Mart 3.93 12,85 24,99 2,32
Nisan-Haziran|{ 4,56 1,31 10,16 3,58
Temmuz-Eylil | 6,22 6,08 18,24 10,88
Ekim-Aralik | 11,8 14,77 17,77 4,9

Tabloya gore dort otel icinde iggdren devir oranlarnt 1994 yihnn

ikinci yarisinda daha fazla artig gdstermigtir.

Dért otel icin ayn ayn istikrar indekslerine bakilacak olursa; su

hesaplamadan yararlamlabilir;

Istikrar Indeksi= n x 100

Orialama Iggéren Sayist

n: Isletmede 1 yil ve daha fazla bir siiredir galisan iggdrenlerin sayisidir.

ort.: Iggéren sayist: Dnembagl isgbren sayisi + donemsonu isgoren savist ‘dir.
2

et i in T
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Buna gore, D,E,F,G, otelleri icin istikrar indeksleri soyledir:

“D" Oteli: 75,6
“B” Oteliz 102,87
“f Oteli: 70
“G” Oteli: 107,26

En fazla istikrara sahip otel “G” otelidir.
2. fsgren Devrinin Isletmeye Olan Maliyetinin Hesaplanmasi

Bu bsliimde isgoren devrinin igletmeye olan maliyetinin hesap-
lanmastyla ilgili olarak orneklerin icindeki otellerde kat hizmetlerinde,
servis bolimiinde, rezervasyon béliimiinde ¢ahstif varsaytlan kigiler
icin 6rnek hesaplamalar yapﬂacakutu'. Bilindigi gibi isgoren devrinin ig-
letmeye olan maliyetini ii¢ kisimda toplayabiliriz; isgérenin iginden ay-
ridma maliyeti, yeni iggdrenin ige alinmas: ve yeni iggdrenin egitilmesi
maliyetleridir. Tim bu maliyetler ana baghklar altinda galiyma yapilan

oteller iste tek tek su sekilde gosterilebilirler;
“A"” OTELL

Devir hizinin maliyetleri gosterilirken her otel icin iki yithk
hizmeti olan bir kat hizmetlisi, bir yillik hizmeti olan rezervasyon sefi ve
ii¢ yillik hizmeti olan yiyecek-igecek miidiirii 6rnek olarak alinmaya ¢ali-

silmigtir.

“A" oteli icin iki yilltk deneyime sahip bir kat hizmetlisi igletme-

den aynidiginda igletmeye olan maliyeti su sekildedir:

b S i
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1. Aynima Maliyeti

Cikis Goriigmesi: Cikis goriigmesini personel miidiri ve bolam

miidiirii yapmaktadir.
Buna gore; gdriigmecinin harcadif1 zaman maliyeti:

27.780.- TL (Personel Miidiirii icin)
55.555.- TL (Boliim Midirii igin)
Toplam:  83.335.-TL

Ayrilmayla ilgili yapilan idari gorevler : 12.340 TL

Aynlma dolayisiyla i§letmenih yaptig1 6deme :
(Eger igletme iggdreni igten ¢ikaryorsa giindeme gelecektir)

Kidem lazminati + ihbar tazminatmmin ddenmesi s6Z konusudur.
Kidem tazminati icin isgérenin en az bir yil cahgmg olmasi kogulu var-
dir. Aynica kidem tazminatimin miktari cahsamin her yil i¢in hiikiimetin
belirledigi tavar gecemez. Bu miktar 30 Haziran 1995 icin 19.750.000 TL'-
dir. ihbar tazminatinda ise igletme iggdrene ya konunda belirtilmig siire-
Jere uygun olarak ig aramasi igin belirli dénemlerde izin verir ya da yine
Is Kanununa uygun olarak gahg,ﬁm siiresine denk gelen siire icin iggo-
rene ddeme yapar. Bizim ¢ahgmamuzda segilen i ornegin timiinde de
isletmenin ihbar tazminati konusunda calisan kisinin dogrudan parasm
Sdeme yolunu segecegi varsayilmig ve buna gore diger otelerde de aym
diigiince temel olarak ele ahmmgtuﬂ Dolayisiyla “A” otelindeki iki yithk
kat hizmetlisinin kidem tazminati 19.400.000 TL, ihbar tazminat

14.550.000 TL dur.
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2. Yeni isgorenin ige Alinmast Maliyeti
ig imkaninin duyurulmast - 350.000.- TL x 3 gtin
. 1.050.000.- TL (Gazete ilan1)
ise alma &ncesi yapilan idari gorevler : 6.170.- TL
Ise girig goriigmesi - 23.150.- TL (Personel Miidiri icin)
55,560.- TL (Bolim Miidiirt igin)

Toplam :78.710.- TL

Bir kat hizmetlisinin gikariimasi nedeniyle yerine yeni isgbrenin

almmas da dahil olmak iizere igletmeye maliyeti : 35.180.555 TL'drr.

“A” oteli icin bir yithk hizmeti olan rezervasyon sefinin maliyeli

ise yaklagik olarak su sekilde hesaplanabilir;

1. Ayniima Maliyeti
Gikig goriigmesi 27780~ TL (Personel Miidiirii igin)
55.555.- TL (Boliim Midiirii icin)
Toplam 83.335.- TL

Ayrilmayla ilgili yapilan idari gorevler: 12.340 TL

Ayrilma dolayisiyla isletmenin yaptig ddeme: Kidem: 13.700.000.- TL

(Eger igletme iggbreni ctkariyorsa) ihbar : 13.700.000.- TL
Toplam: 27.400.000.- TL

L4

2. Yeni Isgdrenin ige Alinmasi Maliyeti

is imkammn duyurulmasi - 350.000.- TL x 3 giin
- 1.050.000.- TL (Gazete ilan1)

ise alma 6ncesi yapilan idari gorevler : 6.170.- TL

ige girig goriigmesi . 23.150.- TL (Personel Midiird i¢in)




55.560.- TL (Bsliim Midiirii icin)

Toplam :78.710.- TL.

Buna gore rezerasyon gefinin toplam maliyeti 28.630.555.- TL'dur.

Uc yillik hizmeti olan yiyecek-igecek miidiiriiniin “A” igletmesi-

ne olan maliyeti ise su gekilde hesaplanabilir.
1. Aynilma Maliyeti

Cikas goriigmesi : 55.560 TL (Personel Midiirii i¢in)
185.185 TL (Genel Miidiir Yardumcist icin)

Aynimastyla ilgili yapilan idari gorevler : 24.680 TL.

Aynlma dolaysiyla igletmenin yaptif ddeme:
Kidem: 59.250.000 TL.
ihbar: 45.000.000 TL.

Toplam 104.515425 TL.

2. Yeni Isgdrenin fge Alnmasi Maliyeti

is imkamn duyurulmas: : 350.000 TL x 3 giin - 1.050.000TL (gazete ilam)

fse alma dncesi yapilan idari gorevler : 122.140 TL
ise giris goriigmesi : 46.300 TL. (Personel Miidiirii icin)

185.185 TL. (Genel Miidiir Yardimasi igin)

Buna gore yiyecek icecek miidirinin toplam maliyeti: 105.919.050 TL'dur.

Yukaridaki “A” otelinde personel miidiiri maas1 15 milyon, bd-

lim midirleri maaglann 30 milyon, genel midir yardimcis: maagt 50

milyon olarak, igletmeden ahnan bilgiler dogrultusunda hesaplamaya




alimmistir. Hesaplamalarda her bir ydneticinin 9 saat ¢calish$ varsayilarak
sncelikle ayhk maaslar1 30’a béliinmiis bulunan 1 glinliik {icretleri de
dakika cinsinden almalar icin 540'a (9 saat x 60 dk) boliinmiiglerdir.
Bundan sonra ise gikis ve girig goriismeleri ve diger iglemleri yapilan sii-
reye gore bu 1 dakikaya kargihk gelen rakamlar bu siirelerle carpilarak

maliyetler bulunmaya caligilmugtiy.

Bu hesaplamalar tabii ki kesin hesaplamalar degillerdir. Ancak is-
géren devrinin maliyetini hesaplamada bir yol gosterme acisindan ko-
nuya yaklagilmistir. Ayrica tiim maliyet unsurlan iginde efitim ile ilgili
maliyetlerinde yer almasi ve hatta yukanda bahsedilen maliyetlerinde
daha yiiksek ¢ikmas:1 beklenebilir. Ancak incelenen isletmelerde ve daha
sonra incelenecek olan diger igletmeleraede goriilecektir ki bircok igletme
iist kademelerdeki isgérenler haricinde egitim konusuna ve diger konu-
lara fazla bir yatinm yapmamaktadir. Bunun dogal sonucu olarakda ig-
letmelerin iggdren devir maliyetleri olmasi gerektifinden daha az cik-

maktadir, Calisma saati olarak 9 saatin hesaplamalarda kullanitmas: yak-

lasik bir deferdir. Esasen turizm igletmelerindeki giinlik ¢aligmalar 9

saati genelde gegmektedir.

Yukaridaki hesaplamalar diger oteller iginde uygulanacak olursa

agagrdaki tabloyu elde edebiliriz.




“B” OTELI

3 Yi Hizmeti Olan Kat Hizmetlist I¢in
Cikis idari igletmenin dari ise Girg Tibbi
Gorigmesi IGorevier | Odedigi jlan (Gorevier [Géragmesi [Muayene Toplam
Para
Kidem:

74 074 16.000000 § . 129 630 - 28.229 630
ihbar:
12.000.000
Toplam:
28.000.000
T Y1 Hizmeti Olan Rezervasyon $efi fgin

Kidem:
12063 | 19730000 § . f2983 1120630 - 39879630
20 000 000 '
Toplam:
39.750.000
3 Vil Hizmeti Olan Yiyecek-igecek MOdUru icin
Kidem: )
59.250.000 b5 926 1481.481 5.000.000 | 124.931.481
60.000 000
Toplam:
119.250.000

Tablodan da anlasilacag iizere her otelin ydneticilerinin persone-

lin islemlerini yapan kigilerin ayhk ficretleri ve bu iglere harcadiklars si-

reler farkl: olmakta, dolayisiyla maliyetler de bir otelden digerine art-

makta ya da azalmakitadar.
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Th.16
“C" OTELI
2 Yii Hizmeti Olan Kat Hizmetlisi igin
Cikis idari igletmenin idari Ise Ging Tibbi
K aorugmesi (Gorevler | Odedigi ilan iGorevier |Goragmesi  {Muayene | Egitim Toplam
Para
Kidem: _
o 250 18 519 frfbg?_o 000 leymi1e 19 83334 . - 42 479 631
18 000 00D
Toplam:
42 .000.000
1 Y1l Hizmeti Olan Rezervasyon Sefi fgin
Kidem:
9259 {18519 ﬁ:bggo 000 leymitg510 |33 334 - - 31.979 631
10 500 000
Toplam:
31.500.000
3 Y1l Hizmeti Olan Yivecek-icecek Mudurll igin
Kidem:
18518 137038 f:bgf_o 000 baypi37036 |203 704 - |100mom [137.896 296
67 500 600
Toplam:
126.750.000
Tb.17
“D” OTELI
2 Yii Hizmeti Olan Kat Hizmetlisi igin
kg idari igtetrnenin idari ise Ging Tibbf
Gorugmesi Gerevier | Odedidi ifan [Gérevier [Gorigmest vayene | EJitim { Toplam
Para
Kidem:
30000  [13000 ?;sﬁa.aze 0w |13 000 |50 000 - - 48136 352
16 152 024
Toplam:
47.600.352
1 Y1l Hizmeti Olan Rezervasyon Sefi Igin
Kidem:
50000 f13000 | 19750090 aapiiaooo 80 000 - - }70286000
50 000 000
Toplam:
69.750.000
3 Y1l Hizmeti Olan Yiyecek-ipecek Madori lgin
Kidem:
160000 |26 000 Ishgbiep‘ooo bean 26 000 {160.000 221,022 000
156.000 000
Toplam:
215.300.000

i B




Tb. 18
“g” OTELI
2 Y1l Hizmeti Olan Kat Hizmetlisi igin
ki fdari isletmenin idari ise Ging Tibbi
Sorismest (Gorevier | Odedigt llan (Gorevier Gorigmesi  {Muayene Toplam

Para
Kidem:
g 148 [12345 | 31209000 1 . soses f148.148 44,763 080
13223574
Toplam:
44.423.5674
1 Y1l Hizmeti Olan Rezervasyon Sefi lcin

Kidem:
16750 000 30864 [148.148 36781 9868
thbar:
16.692 480
Toplam:

34 442,480
3 Y1 Hizmeti Olan Yiyecek-igecek Mudini lgin
Kidem: :
ba 692 ?fbif_o 000 | _ 1728 [296.296 - 146 436,207
76 507.195
Toplam:
135.757.195

Th.19
“F» OTELL
2 Y\l Hizmeti Olan Kat Hizmetlist igin
of| 3 idari Isletmenin idari ise Girg Tibbi
Goragmesi Gorevier | Odedigi flan iGorevier Goragmesi  [Muayene | EGiim Toplam
Para
Kidem:

148 148 110,000 Eszggo_ooo 44 444 44562592
15 000.000 '
Toplam:
44,000.000
1 Y1l Hizmeti Olan Rezervasyon Sefi Igin

Kidem:
l‘:b;f,f’ 000 teymlioo00 |44.444 43912592
23 000 000
Toplam:
42.750.000
3 Yil Hizrmeti Olan Yiyecek-lgecek Midiird Igin
Kidem:
o6 206 ?r?bg‘r’f’ 000 ey po 000 158.888 137 375.184
i .
77 000 000
Toplam:
136.000.000
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Tb.20
#G” OTELI
2 vil Hizmeti Olan Kat Hizmetlisi lgin
oikig idari igtetmenin idari ise Girg Tibbi
Gorugmesi Kaorevier | Odedigi ilan lGorevier kasrugmesi  fMuayene Egitim { Toplam
Para
00,000 500,000 | Almamadt kv 500,000 [200.000 - 300.000 | 2.050.000
1Y Hizmeti Olan Rezervasyon Sefi igin
00000 l500.000 | Aamadl bem [500.000 00.000 - 300.000 | 2.050.000
3 Yit Hizmeti Olan Yiyecek-igecek Mudird igin
100000 |oooooo | Almamadl ey [1.000000 1400000 - &0 |3.750.000

Tiim otellerde kidem tazminat: tavanm yaklagik olarak 19.750.000.-

TL olarak hesaplara dahil edilmigtir.




C.1. iISGORENLERE YONELIK YAPILAN ANKETLERIN
DEGERLENDIRILMESI

Bu baliimde drneklemdeki bes yildizh otellerde cahsan isgOrenle-
rin doldurduklari anketler degerlendirilmeye caligtlacak, sonucta bu kisi-

lerin is ve isletmelerine olan bagliliklan, caligma atmosferleri irdelene-

cektir.

Soru 1: Yaginz?

Grafik 1’e gore 6rneklemdeki cahisanlarn %151 20 yasin altinda,
%72’si 21 ile 35 yag arasinda, %13 ise 36 yagin iizerindedir. Dolayistyla
incelenen otellerdeki gahganlafm geng yasta olduklart soylenebilir, Ul-
kemizdeki yasalara gére 18 yagin altindakilerin cahsmasinin ne gekilde

olacag bellidir. Kamimizca 20 yagin altindaki kesim staj yapan genglere

aittir.
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Soru 2: Cinsiyetiniz?

Grafik 2 incelendiginde ¢ahganlarin %41’inin kadin, %59 unun er-
kek oldugu goriilmektedir. Erkeklerin oram kadinlara gore daha fazladir.
Turizm sektoriindeki calipmamin agir olugu, sosyal giivenlik konularin-
daki eksiklikler ve evlilik gibi durumlar, kadmnlarm sektdre giriglerinde
karsilastiklant engellerdir.

Soru 3: Medeni Durumunuz?

£
47%

BEKAR
9%

Grafik 3 incelendifinde evli olanlarin oranmin %47, bekér olanla-

rinin oraninin %49 ve dul olanlarn orammn %4 oldugu gorillmektedir.
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Soru 4: Calistifiniz bslim?

8%

SATINALMA 2%
PERSONELA %

23%

Grafik 4 incelenecek olursa, bu galigmada otellerin hangi bolimle-
rine ne oranda ulasilabilindigi goritlecektir. Buna gore ankete katilim en
cok %23'le servis, %15 ile housekeeping (kat hizmetleri), %11 ile mutfak

bélimlerinden olusmustur.

Soru 5: Turizm sektdriinde kag yddir cahigiyorsunuz?

Grafik 5 incelendiginde, 0-2 yildir turizm sektdriinde ¢aliganlarin
%28, 3-5 yildir cahganlarin %32, 6-8 yildir cahsanlanin %23, 9-11 yildir
calisanlarin _%9, 12-14 yildir gahiganlarin %3, 15 yil ve daha fazla siredir

calisanlarin oramnin %5 oldugu goriillmektedir. Dolayisiyla en fazla oran
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%32 ile 3-5 yiddur caliganlar icin sézkonusudur. Calganlarm yaglannin
geng olmasi, bu durumun bir etkeni olabilir. Ayrca turizmin iilkemizde
geng bir sektdr olugunun, caligma sartlarindaki eksiklikler, isgdren devir
orarumn yiiksekligi gibi nedenler kisilerin bu sektore giriglerini yavaglat-

maktadir.

Soru 6: Su anda cahghfmuz igletme sizin otelcilik sektoriindeki

kacina isyeriniz?

Grafik 6 incelendiginde, sorulan soruya birinci cevabim verenlerin
oram %44, ikinc diyenlerin %34, iiclincu diyenlerin %11, dordiincii
diyenlerin oram %6, besinci diyenlerin % 5tir. Daha o6nce de belirtildigi
ﬁiere caliganlarin geng olmast, verilen cevaplarn birinci ve ikinci olarak
citkmasma neden olabilecegi kanisindayiz. Bunun diginda drneklemdeki
otellerin genelde gehir merkezinde olmalar, tim giicliiklerine ragmen

kisilerin bu otelleri segmelerine neden olabilmektedir.
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Soru 7: Bu otelde kag yiliniz1 doldurdunuz?

Grafik 7 incelendiginde en ¢ok cevaplanan segenekler 0-1 yil igin
%29 ve 4 ve daha fazla siire icin %28 olmugtur. Bir yildir aym igletmede
cahsanlann daha ¢ok olmasy, ¢alisanlarin geng yaslarma baglanabilitken,
ikinci sirada 4 y1l ve daha fazla siiredir ¢aliganlarin yer almasi, daha 6nce-
ki cevaplara biraz ters diigmektedir. Ayrica 0-1 yil i¢in %29'luk bir oran
cabsmamizin teorik kisminda belirtildigi iizere isgbren devir hizimin

yiiksekligini gosterebilir.
Soru 8 Egitim durumunuz?

KISA SUREL KURS
3% paskain

OKUR-YAZAR
5%

UNIVERSTE VEYA
YUKSEK OKUL

27

LK OKUL

ORTA DRUL
6%

Grafik 8 incelendiginde en yiiksek oranin %391a lise, daha sonra
%27 ile iiniversite veya yiiksekokul, %16 ile ortackul, %12 ile ilkokul, %3

ile kisa siireli kurs ve okur-yazarlar gelmektedir. Verilen hizmetin
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kalitesi egitim durumuyla dogru orantili oldugundan nisbeten iyi sayila-
bilecek bu dengenin iiniversite veya yiiksekokul mezunlarinin lehine
ilerlemesi temennimiz olacaktir. Ayrica boyle bir gelisme iilke olarak bize

uluslararas: platformda rekabette avantaj saglayacakdur.

Soru 9: Turizm ile ilgili bir egitim aldiniz mi?

FIS4SURELIK RS
37%

18%: TFEM

Bu soru bir iistteki soruyla baglantih olarak sorulmus olup, sektor-
deki istihdamun durumunun belirlenmesi amaglanmgtir. Verilen cevap-
larin %27 ile Turizm Igletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu mezunu
‘veya Ogrencisi durumunda olan kigilere ait olmas: ilk bagta sevindirici
goziikse de, bir iistieki soruya verilen cevaplarla kargilagtirildiginda bu
durumun yeterli olmadifi TUREM, Turizm lisesi ve Turizm Isletmeciligi
ve Otelcilik Yiiksekokuiu Ggrencilerinin sayilarinin artmast gerektigi be-

lirtilmelidir. Ayrica burada igaretlenen kisa siireli kurslar isletmelerde

uygulanan hizmet ici egitimleridir.




Soru 10: Ortalama ayhk dicretiniz?

15003003 VE 2 500 000
12 566 GO0- yikwAsr gop £ 050 00T
1% 0oD GOD — a5
3

8
i

g RS, 6 030 000
s R
25%

o
f

7 800 COs-
10 03 ©00
20%

Grafik 10°a gore yogunluk 5 milyon ile 10 milyon arasinda olup,
ginimiiz sartlarinda asgari gecimi saglamada yetersiz kalabilmektedir.
Cahganlarin egitim diizeylerine gore aldiklan iicret azdir, ancak diger sek-

torlerde de az ficretin 6denmesi sdézkonusudur. Tiim bunlar gelecekte

sosyal giivenlik konularinda yapilacak iyilestirmelerle, sendikalarm sayi-

larinm artmasiyla ve daha bilingli yatirimeilarin sekidre girmesiyle diize-

lecektir kamsindayiz.

Soru 11: Aldigimz licret sizce yeterli mi?

Grafik 11 incelendiginde aldiklan iicreti yetersiz bulanlann orani
%78 ile cogunluktadir. Bir 6nceki soruya verilen cevaplar da alnan {icret-

lerin yetersiz oldugunu dogrular niteliktedir. Ahnan ticretler yiiksek
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enflasyon nedeniyle yetersiz kalmakta, bu kigilerin gayri safi milli

hasilaya katkilar1 da buna gore az olmaktadir.

Soru: 12: Son bir yil igerisinde kag giin ige gitmediniz?

16 GUN YE DAHA CCX

10 GUN A
9%

Grafik 12 incelendiginde 0-5 gin ige gitmeyenlerin orammnin %64
oldugu gérﬁlméktedir.. Zaten otelcilik sektoriindeki uygulamalarda
devamsizlik oranmnin (mazeretsiz) fazla olmasi pek miimkiin degildir. Ig
Kanunu bu konuda yeterli yetkiyi igverene tanumagtir. Diger taraftan 0-5
giin ige gitmeyenlerin orammnin yitksek olugu ig disiplini agisindan

olumludur.

Soru 13: Sizden kaynaklanan ige gidemeyig nedeninizi/ neden-

lerinizi belirtiniz.

HAETALIK

4%




Grafik 13’e gore hastalik %54'le birinci sirada gelmekte, onu %20 ile
ailevi nedenler izlemektedir. Sosyal giivenlik konusunda gerekli kolay-

liklar1 saglamis olan gelismis iilkelerde hastaliktan dolayr devamsizhk

oranlarn daha fazladsr.

Soru 14: Su andaki iginiz ilgi alanmiza uygun mu?

Grafik 14’e gore ¢ahsanlarin cofunlugu ilgi duyduklari alanlarda
calistiklarim belirtmektediﬂer.. Bu olduk¢a onemlidir, ciinkii kigi-is bi-
tinlesmesi verimlilik agisindan oldukca gereklidir. Ancak %23'lik bir
kesimin de bu soruya hayir demesi anlamhdir. Bu oran daha da azaltl-

malidir.

Soru 15: Simdi yapmakta oldufunuz iginiz hakkinda ne diglinii-

yorsunuz?
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Grafik 15 incelendiginde, cogunluk yaptiklan igin hoglarina gittigi,
ayni zamanda islerinin yorucu oldugunu belirtmislerdir. Isletme bazinda
ve iilke genelinde yapilacak diizenlemelerle calisma kogullan iyilegtiri-
lebilir, fazla mesailer normale gekilebilirse, yorgunluk oram azalacak ve

boylece kisilerin bir isletmede gahgma siireleri uzayacaktir.

Soru 16: Isinizde calisirken sizin icin en onemli hususlar: belirti-

niz?

Grafik 16 incelendiginde verilen seceneklerin hemen hemen her-
kes icin aym1 oneme sahip oldugu gorilmekte, buna ilaveten terfi, igin
rahath), iicretin yiiksek olmast, is giivencesi, iyl arkadaghklar gibi konu-
Jar digerlerine gore biraz daha sndedirler. Terfi konusunda gunlar soyle-
nebilir: kisiler siirekli terfi beklentisi icindedirler. Bu imkam bulamayan
kisi gerekirse igletmesini degistirebilmekte, sonugta ise hem bagka bir

isletmeye yeniden baglamakia hem de iggoren devrine neden olmaktadir.

Ty
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Soru 17 Boliim amirinizin ve genel olarak diger amirlerin size

kars1 davramglan nasildir?

Grafik 17 incelendiginde amirlerin davranslar genelde iyi olarak
algilanmaktadir. Ancak yine de, amirlerden gelebilecek tepkiler nedeniyle

bu sorunun tam olarak gercekgi bir gekilde cevaplandifim diisiinmemek-

teyiz.

Sora 18: Isinizle ilgili konularda verilecek kararlara katithyor

musunuz?

Grafik 18'de ankete katilanlann fazla soz sahibi olamadiklan go-
riilmektedir. Halbuki sektér bu konuda biraz daha gaba harcayarak katr-

Lma artrmabdir. Kararlara katihim iggdren devrini azaltwr, kigileri daha

cok ¢aligmaya tegvik eder.

i
I
i
&
i




Soru 19: Isinizle ilgili sorumlulugunuzu yeterli buluyor musunuz?

Grafik 19’da evet cevabi verenlerin %52 olmasi sevindiricidir. Ciin-

kii kisilere maddiyatin yaninda manevi odiiller de verilerek caligmalan

ozendirilmelidir,
Soru 20: Igyerinizde goriis ve Onerilerinize yeteri kadar onem

veriliyor mu?

18, 19. ve 20. sorular beraber degerlendirildiginde, sektoriin bu
konulara daha ¢ok egilmesi ve kigilerin verimliligini arbirmasi gerek-

mektedir.




Soru 21: Isyerinizde yapilan iyi bir is, basarih bir calisma takdir

ediliyor mu?

BAZEN TAKDIR EDILIYOR

Grafik 21’e gore iyi gahganlarm takdiri her zaman olmamaktadir.
Bu durum ise caliganlarin motivasyonu acisindan eksik bir uygulamadir.
Cahsanlarin motivasyonu maddi oldugu kadar manevi uygulamalarla da
saglanacaktir. Takdir oranmnmn ise daha da artirilmast kisiler agisindan
olumlu sonug saglayacaktir (Bkz. 3. bslim Maslow’un ihtiyaglar hiye-

rargisi).

Soru 22: Sosyal yardumlar (yemek, servis, yiyecek yardimi gibi)




22. soruya verilen cevaplar neredeyse esittir. Bu durumda, sosyal

yardimlar konusunda igletmelerin ¢ahsanlarin lehinde uygulamalarda

bulunduklarini gostermektedir. Boyle uygulamalar ¢ahisanlarmn isletmeye

baglanip, daha verimli caligmalarini saglayacaktir.

Soru 23: Cahisanlar olarak isten ¢ikarilma nedeniyle huzursuziuk

duyuyor musunuz?

Grafik 23e gore %501ik bir kesim ig giivencesine sahip degildir. Is

gilivencesinin olmamass, turizm sekidriinde devir hizim artiran neden-

lerin baginda gelmektedir.

Soru 24: Caliganlar arasinda dedikodu, kavga, darginhk oluyor mu?

.
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Grafik 24’e gore, dedikodu, kavga, darginlik gibi olaylarin oram pek
fazla degildir. Az oranda dedikodu, kavganin olmasi, dinamik karakter-

deki otel igletmeleri icin normal karsilanabilir.

Soru 25: Yapacafimz ig size tam ve ayrinhli bir bicimde 6gretiliyor mu?

Grafik 25e gbre %57 oramindaki kesim iglerinin kendilerine fam
olarak &gretildigini belirtmiglerdir. Bunun yaninda yapacaklan igi kendi-
basglarina 6grenenlerin orani da kiiciimsenecek gibi degildir. Kigilerin igi

kendileri &grenmeleri, 6grenme siiresini uzatir, kiip dékmeler artar,

diger ¢ahganlara da olumsuz etkileri olur. Bunun disinda, %57'lik oranin
mevcudiyeti, sektorde eskiden beri var olan deneme-yamilma yontemi-
nin giderek degistiZini, artik yeni iggorenin ilk giinden itibaren kaderiyle
bagbasa birakilmadiginu gosterebilmektedir.

[, A, S
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Grafik 24’e gore, dedikodu, kavga, darginlik 'gibi olaylarin orani pek
fazla degildir. Az oranda dedikodu, kavgamn olmas), dinamik karakter-

deki otel isletmeleri icin normal kargilanabilir.

Soru 25: Yapacaginiz is size tam ve ayrmtil bir bicimde dgretiliyor mu?

OGFETIIVOR
7% o o 2 EENDM

Grafik 25’e gore %57 oranindaki kesim iglerinin kendilerine tam
olarak &gretildigini belirtmiglerdir. Bunun yaninda yapacaklar isi kendi
baslarina 6grenenlerin oram da kiigimsenecek gibi degildir. Kigilerin isi
k.endileri ogrenmeleri, ofrenme siiresini uzatir, kirnp dokmeler artaz,
diger ¢ahsanlara da clumsuz etkileri olur. Bunun disinda, %57'lik oranin
mevcudiyeti, sektérde eskiden beri var olan deneme-yanmlma yOntemi-
nin giderek degistigini, artik yeni iggdrenin ilk giinden itibaren kaderiyle
bagbaga birakilmadifim gosterebilmektedir.

e 2




Soru 28: Isyerinizdeki é;ah;‘,malamuiih' 1y1veaksakyon1enm itk

amirinizle agk ve segik olarak, iyi iligkiler icinde 'g.afﬁgéﬁil'i'ydr musu-
nuz? o

Bu soruya verilen cevaplann %52'si evet, %231 hayir, %251 de
kismendir. Evet cevaplarinm goklugu sevindiricidir. Bunun daha da arti-
rilmasi bir egitim siirecini gerektirir.

Soru 29: Igyerinizdeki

yoneticileriniz isinizde kargilaghfuz
zorluklarda size yeterli yardim ve destegi saghyor mu?

Yine bu soruya verilen cevaplarin cogunlugu evet
hayir cevaplarnn nedenle

seklindedir.
hidir.

ri ise aragtmlmali ve ¢dzim yollann aranma-

b i i B

1
T
i3
T
&
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Soru 28: Isyerinizdeki ¢ahsmalarmzin iyi ve aksak yonlerini ilk
amirinizle agtk ve secik olarak, iyi .ilig.kiler icinde goriisebiliyor musu-

nuz?

Bu soruya verilen cevaplarm %5251 evet, %23'0t haywr, %251 de
kismendir. Evet cevaplarinin coklugu sevindiricidir. Bunun daha da arti-

rilmasi bir egitim siirecini gerektirir.

Soru 29: Isyerinizdeki yoneticileriniz isinizde kargilaghgmz

zorluklarda size yeterli yardim ve destegi saghyor mu?

EVET
54%

Yine bu soruya verilen cevaplarin gofunlugu evet seklindedir.

hayir cevaplarimin nedenleri ise arashnilmali ve ¢6ziim yollan aranma-

lidir.




330

Soru 32: Igyerinizde egit bir gérev dagilim var midir?

Evet diyenlerin oram1 %48 olup, genelde bu konuda bir sorun

olmadig: sdylenebilir.

Soru 33: Bir biitiin olarak igyerinizde arkadashk iligkilerini doyu-

rucu buluyor musunuz?

Evet diyenlerin oram %43 olup, yine yeterli bir arkadagliktan
edilebilir.

et St i, B
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Soru 34: Isyerinizde maag ve yan odemelerinize yapilan zamlar

yeterli buluyor musunuz?

EVET

KISMEN
27%

Biiyiik cogunluk hayir cevabi vererek daha onceki iicret konusun-

da verilen cevaplan desteklemislerdir.

Soru 36: Isiniz size iyi bir maddi gelecek vaad ediyor mu?

48%

Hayir diyenler %46, evet diyenlerin orami %29'dur. %251k bir
kesim ise kismen geklinde cevaplamistir. Bu durum ig giivencesinin
olmadifinu gostermektedir. Bu konuda, isletmede sendikamin varhgy, ig

giivensizligini bir dlciide azaltabilecektir.
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Soru 37: Isyerinizde maddi olanaklar yaninda manevi édiiller de (is
baganismin 6viilmesi, begenilme, yaraticihk yetenegini kullanabilme,

kisilige saygi gibi) saglaniyor mu?

Evet cevabi verenlerin oram1 %47, hayiwr cevabr verenlerin oram

%28, kismen cevabim verenlerin oram %25'tir. Evet'lerin orani artinl-

mahdir.

Soru 38: Isyerinizde cahisan kigiler sahip olduklar yetenek ve beceri

diizeyleriyle orantith bir gekilde terfi edebiliyorlar ms?

KISVEN
33% %

Haywr ve kismen cevabi verenlerin oranlarimin yiiksekligi isletme-

lerde uygulanan terfi politikalarinm yeniden gézden gegirilmesini giin-

deme getirmektedir.




Soru 39: Simdiki iginizden daha iyi bir ig bulabiliz misiniz?

ARASAM
BULURUM

BILMIYORUNM
45%

Bilmiyorum cevabmi verenlerin orani %45, ararsam bulurum

diyenlerin orani 9,38'dir. Bu da, iggbrenlerin genelde daima is bulabilme
imkanma sahip olduklarma dair bir yargrya sahip olduklarim goster-
mektedir. Aynca soyle bir yorum da yépﬂabilir: “Bilmiyorum” diyenier
sekir tecriibesi az, “bulurum” diyenlerin epitim diizeyleri yiiksek ve ye-
terli sektor tecriibeleri var, “bulamam” diyenlerin egitim diizeyleri diigiik

olabilir.

Soru 40: Size ne teklif edilirse simdiki iginizden ayrilirsmiz?

DEGSKVE

Cogunluk daha yiiksek ticret ve garantili bir is secenegini igaretle-

yerek, bu iki konunun kendileri icin olan &nemini belirtmiglerdir.
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Soru 41: Cahsma saatlerinden, fazla mesai uygulamalanindan
memnun musunuz?

KISWEN

Ca1%

Grafik 41 incelendiginde genel olarak bir memnunluk s6zko-

nusudur,

Soru 42: Simdiki i§letmenizdeh ayrilmay: disiiniiyor musunuz?

Bu soruya hayir cevabt verenlerin orami %72, evet diyenlerin oram
9%28'dir. “Hayir"larin yiiksekligi amir korkusu, igi kaybetme korkusun-

dan olabilir.

it A i R




Soru 43: Ayrilmay: diisiiniiyorsaniz, sizin icin en 6nemli nedenleri

belirtiniz.

10 09% 0.00%

'——-\\ 20 1%

T

27 1%

Ilk sirada ticretin yetersizligi, daha sonra sirasiyla (yiizdesel 6neme
gore) is gilivencesinin olmamasi, terfi imkaninm olmamasi, amirlerin

kot davramglan, askerlik gibi nedenler yer almaktadur.

Soru 44: Aynlmayr diigiinmiiyorsamz, kalma nedenlerinizi

belirtinigz.

5.72%0 69%
v 15.79%
13 73%

2 28% > 8 38%

€ 41

14 42% N\~

Tam bir netlik olmamak!a beraber su siralama sézkonusudur (yiiz-
desel 6neme gdre); amirlerin iyi davraniglan, yiiksek iicret, yiikselme im-
kaninin olmast, iyi arkadaghklanin kurulmus olmasi, degisik ve hareketli

bir ige sahip olunmas: seklinde siralanmustr.




e
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C.2. ANKETLERIN BOLUMLERE GORE DEGERLENDIRILMESH

Bu béliimde ¢alisan isgorenlere uygulanan anket sorularimin baz-

larinin 6rnek olarak secilen bes béliim igin degerlendirilmesi yer alacak-

tar.

L. Su anda calishgimz igletme sizin otelcilik sektdriindeki kagina

igyeriniz?

Bu soruya muhasebe bélimiinden yamt verenlerin %41,67si
“birinci igletme” %45,83' “ikinci isletme” cevabim vermislerdir. Cogun-
luk bu iki secenegi isaretlemistir, Servis boliimi igin ise su gekildedir;
%43,48 “birinci”, %37,68'1 “ikinci” cevabim vermiglerdir. Mutfak bslimii
igin %37,50’si “birinci”, %:37.50’si “ikinci” cevabiu vermislerdir. Kat
hizmetleri icin %40" “birinci”, %20'si “ikinci”, %401 “Hiciincii” cevabim
isaretlemiglerdir. Buna gore daha &nceki béliimlerde oldugu gibi secilen
bu beg béliimde de yogunluk “birinci” ve “ikinci” seceneklerdedir. Asa-
gida bu yiizdelere ait grafikler gériilmektedir.
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2. Aldigimz iicret sizce yeterli mi?

Muhasebe; %27,27'si “yeterli”, %72,73 “yetersiz”,

Servis; %17,46 “yeterli”, %82,54 v”yetersiz”,

Mutfak; %15,63 “yeterli”, %84,38 “yetersiz”,

Onbiiro; %50 “yeterli”, %50 "yetersii",

Kat Hizmetleri; %100'@ “yetersiz” cevaplarmm vermiglerdir. Buna
gore cogunluk aldiklar: ficreti yeterli bulmamakta, buna ilaveten 6nbiiro
bélimlerinde ¢alisanlarin nisbeten ticret yéniinden daha tatmin olduk-

lar1 goriilmekiedir.
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3. Su andaki isiniz ilgi alanimiza uygun mudur?

Muhasebe: %43,48 “evet”, %26.09 “hayir”,
Servis; %59,09 “evet”, %19,70 “hayn”,

Mutfak; %65,63 “evet”, %21,88 “hayn”,

Onbiiro; %50 “evet”, %50 “hayir”,

Kat Hizmetleri; %100°likk “hayi” cevabi vermiglerdir. Genelde bir
memnuniyet sézkonusu iken kat hizmetlerinde %100'1uk bir “hayn” ce-

vabinin nedenleri araghrilmahdir.
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4, Isinizde cahisirken sizin icin en énemli hususlan belirtiniz.

Muhasebe; ¢ogunluk %15,19'la is 6grenme ve bir meslek edinme

imkan1 olmasi,
Servis, cogunluk %14,22'lik isten ¢ikarilma tehlikesinin olmamass,
Mutfak, cogunluk %15,63'lik yiiksekne (terfi) imkaninin olmas,

Onbiiro, cogunluk %22,22 ile isin rahat olmasi ve is 6grenime ve bir

meslek edinme imké&ni1 olmasi,

Kat Hizmetleri; ¢ofunluk %33,33 ile yiikselme (terff) imké&ninin

olmasi seklinde cevaplamuglardir.
5. Ayrilma / (ya da) aynlmama nedenlerinizi belirtiniz.

Muhasebe; % 37,50
Servis; % 26,09
Mutfak %25
Kat Hizmetleri %100
oranlart ile iicret yetersizligini ayfﬂma nedeni olarak belirtirken, isletme-

lerinde kalma nedenleri olarak ise;

Mubhasebe; % 16.22 is garantisi ve amirlerin iyi davramglan,
Servis; % 19,57 iyi arkadaghklar,
Mutfak %16,92 is garantisi

Kat Hizmetleri %28,57 is 6grenip meslekte yitkselme imkanlarimin

olmasi, seklinde belirtmiglerdir.




SONUC VE ONERILER

Isgdren devri konusu iilkemiz igin olduk¢a yeni bir konudur.
Cumhuriyet dénemiyle birlikte sanayilesmenin sonucu olarak calisan-
larla olan iligkiler gelisme gostermistir. Zaman icerisinde ekonomik ge-
lisme yolunda cesitli sektorler devreye girmistir. Turizm sektdrti de bu

sektdrler icindeki yerini alma yolundadar.

Turizm sektdrii iilkemiz i¢in yeni bir sektordiir. Bu da birtakam
dezavantajlarin giindeme gelmesine yol acmaktadwr. Bunlarin baginda
aragtirma yapilan konularla ilgili verilerin yoklugu ve mevcut verilerin

ilgili kisi ve kuruluslara verilmesindeki ¢ekingenlik gelmektedir.

Caligmamizda 6rnek olarak secilen yedi adet beg yildizh otelin ay-
Ik ve yillik devirhizt oranlan incelenmis, ¢alisanlarin igletmelerine olan
bagliliklari, begendikleri ve begenmedikleri yonler saptanmaya ¢aligilmig-
tir. Ayrica gesitli boliimlerde ¢ahsanlara yénelik olarak isletme tarafindan
isten cikamilmak istendiklerinde ‘igletmelez‘ine olan maliyetleri bulun-

maya cahsilmighr.
Otellerdeki mevcut durum ve ¢bziim &nerilerimiz su gekildedir:

1. Otellerde calisan kadinlarin oram erkeklere gore daha azdir.
Bunun nedenleri olarak kadinlarmn mevcut iglerine ilaveten ev iglerine
de vakit ayirmalanmin gereklilii olabilecegi gibi, kadinlann turizm sek-

t6riintin emek-yogun sektér olmast nedeniyle bu sektoére girmekte ce-
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kimser davrandiklart sdylenebilir. Oteller izleyecekleri insancil personel

politikalanyla kadinlarin sayisini artirabilirler.

2. Turizm sekiorii yeni bir sektor oldugundan, sektdrde cahisanlar
geng yastadirlar. Aynca sektoriin canlihifl, geng yastaki insanlarin istih-
danum gerektirmektedir. Genglerin yaghlara gore daha hareketli olma-
lar1, beklentilerinin yogunlugu, sabirsizhiklari, sonucta onlarin normalin
iistiinde bir beklenti icine girmelerine neden olmaktadir. Ayrica yogun
bir ¢aligma temposu igine girmeleri nedeniyle de sosyal faaliyetlere za-
man ayirmakta zorluk cekmektedirler. Tiim bunlar kisilerin isletmele-

rine baghhklarin azaltmakta, sonucta devir hizim artirmaktadirlar.

3. Incelenen otellerde cahisanlarn egitim durumlar: her gecen yil
artmakta olup, bu da gelecekte ulusal ve uluslararas: alanlarda tilkemizin
isgiici yoniinden diger iilkelerle rekabetinde iilkemize avantaj saglayacak

gibi gériinmektedir.

4. Ahnan iicretler, iicretlere yapilan zamlar, ¢ahganlann cogun-
lugu tarafindan yetersiz bulunmaktadir. Bu da bu konuya igletmelerin
acilen ¢6ziim bulmalarim ger‘ektir'mektedir‘., Zira isletmeler arasinda
maag farkindan dolay1 iggdren transferi sektdrde yogun bir gekilde ya-
sanmaktadir. Bu fransfer sonucunda isgbren hem eski ig.letmesinde ka-
zandigt haklan ve kidemliligini kaybetmekte, hem de isgdren devrine

olumsuz katkida Bu]unmaktadlr.

5. Cahsanlarin ¢ogu ilgi alanlarina uygun iglerde gahgtiklarimi be-

lirtmiglerdir. Bu da, iggtrenleri ige alma politikalarinin isletmelerde bagsa-




il bir sekilde uygulandigimi gostermektedir. Isletmelerde “adama gore

is”in degilde “ise gore adam” politikasimn benimsendigi goriilmektedir.

6. Ise devamsizhk konusunda; sektorde yerlesmig bir “is disip-
lini”nden bahsedilebilir. Bu durum biraz da kigilerin asinn devamsizlik
halinde iglerini kaybetme korkularindan kaynaklanmakfadir. Otellerdeki

devamsizhk oranlar: normal sayilabilecek seviyelerdedir.

7. Cahsan kisiler icin islerindeki en 6nemli unsurlar; igin rahatlif1, is
gitvencesi, iyi arkadaghklar, yikselme imkénlarimn mevcudiyeti, ig
6grenme imkani, amirlerin iyi davrarsglars, ticretin yitksekligi gibi konular
olmugtur. Tiim bu konular kigilerin ¢ahistiklan1 bolimlere ve ihtiyaclarina

gore degismektedirler.

8. Cahganlar cogunlukla kararlara katlamamakta, isletmelerde
otoriter yénetim tarz1 agir basmaktadwr. Bu durum kisilerin ¢ahgma gevkini

ve isletmeye olan baghliklarn azaltmaktadir.

9. Yapilan cahgmayla anjagilmgtir ki; usta-qirak iligkisi igerisinde
kisilere yapacaklan igler bolimlerindeki kidemli kigiler tarafindan 6Zre-
 tilmektedir. Bu da olumludur, ¢itnkii bdylece kisiler ilk giinden itibaren

sahiplenilmis, yalniz birakilmamug olurlar, ayrica 6grenme siireleri azalir.

10, Genel olarak igletmelerde ¢alisanlari rahatsiz eden fiziki sartlar
yoktur. Sadece galigilan bazi boliimlerde (mutfak, gamagirhane, teknik

servis gibi) koku, giiriiltii ve sicakliktan gikayet edilmigtir.
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11. Sektére yeni girmis olumlu, fazla sekt6r tecriibeleri olmads
gindan mevcut islerine daha baghdirlar. Yeterli sektdr tecriibesi ve belirli
bir egitim diizeyine sahip kisiler ise, her zaman igin islerinin hazir oldu-

gunu bilmekte ve buna gore bir rahatlik icindedirler.

12. Kigilere igletmelerinde kalma ya da kalmama nedenleri sorul-
dufunda, kalma nedenleri olarak, is 6grenme, iyi arkadaglk, amirlerin
iyi davraniglary; kalmama nedenleri olarak is garantisinin olmayst, ye-
tersiz licret, terff etme imk&ninin olmamasi seklinde cevaplar vermisler-

dir.

13. Genel olarak, uygulanan anket ¢alismasinda, isgrenler bu ca-
higmaya olan memnuniyetlerini belirtmigler ve bu tiir caligmalarin arfa-
rak devam etmesini dilemislerdir. Fakat ayn: ¢cahgmalara yedi otelin alt-
sinda olumlu yaklagihrken bir otelde ve hicbir caligma yapilamayan diger
birkag otelde ¢alismaya olduk¢a soguk bakilmig, yapilan ¢ahsmamn is-
letmelerine zarar verecegini diigiinen personel miidiirleri ikra edilmeye
caligiimistir. Fakat fazla bir gelisme saglanamanustir. Sonucta daha &nce

bahsedilen yedi otel ile ¢alismalar yiritilmiigtir.

14. Isg6ren devir oranlari sendikalarin oldugu ve uluslararas: zin-
cir igletmelere iiye olan igletmelerde digerlerine nazaran diigiik gtkmighr.
Ug yil cahgtigs varsayilan bir yiyecek-icecek miidiiriiniin isletme tarafin-
dan igten gikariimas: halinde isletmeye olan maliyeti 221 milyon gibi ra-
kamlara gikabilmektedir. Bu sadece segilen bir &rnektir ve isgdren devri-

nin maliyetli oldugunun bir gostergesidir.




Isgdren devri, calisma ortapunu yansifan ve de bir isletmenin
icindeki tiim ﬂigkilerden etkilenen ¢ok yonlii bir olaydir. Isgoren devri
icin optimal bir oran sézkonusu degildir. Ancak her isletme kendisine en
uygun oranmi yakalamak zorunda olup, normalden fazla veya az devir
oranma sahipse, bunun nedenlerini bulup ¢dziim &nerileri gelistirmeli-

dir.

el o i




Bir isletmenin uzun dénemde degigen sartlara uyum gosterebil-
mesi, biiyiime ve karhlifinin devamu, yonetimin dikkatli bir stratejik
plantamadan baglayarak y6netim fonksiyonlarim eksiksiz yerine getirme-
sine baghdir. Ancak yine de organizasyon yapisi ne kadar mitkemmel

olursa olsun, isletmenin basarisini kigiler tayin edecektir.

Yonetimin temel amaclarindan birisi, etkili bir yonetim siirecini
gerceklegtirmektir. Etkin ydnetimi saglamak igin, kurulug ve gelisme do-
nemlerinde kigi-arag-gereg biitiinlegmesi saglanmal, bu amagla isgoren-
ler bilgi ve yetenek ydniinden tammnalldn...Ayrlca isletmede gahisanlarin
kigisel 6zellikleri bilinmeli, drgiitsel iligkiler dengeli bir yap1 i¢inde ytri-
tilmelidir. Iste bu noktada isgdrenin memnuniyeti ya da memnuniyet-

sizligini gdsteren iggdren devri kargimuza gikar.

isgbren devri, isyerinde ve dzellikle belirli bir tecriibe ve ustahik
gerektiren islerde arzu edi}meyeﬁ bir durum meydana getirir. Ciinkd is-
ten ayrilan her tecriibeli personelin, kurulug igin yetisme ve kalifiye hale
gelmesinin masraflari ile acemilik devresinde yapmig oldugu hatalarmn
maliyeti vardir. Ayrica tecriibeli bir kiginin yerine alinacak tecriibesiz bir

kimsenin ige intibaki esnasinda yapacag hatalara ek olarak, tecriibesizli-

gin vermis oldugu verim diisiikligini de ilave edersek, iggbren devri-

nin isletmelere ne dl¢iide zararh oldugu ortaya ¢ikar.

isgoren devri kavramy, isgorenlerin igsveren tarafindan isten cika-

rilmasi1 veya kendi istégi ile isten ayrilmast ve bunlarin yerine yeni isgo-




renlerin alinmas: seklinde ortaya gikan girig-qikig hareketleridir. Isgoren
devrini olusturan etkenler bugiine kadar gesitli sekillerde tanimlannug-
tir. Caligmamuzda isgoren devrinin nedenleri ayrima mecburiyetinin
kimden gktigina bagh olarak “géniilli” ve “goniilsiz” seklinde bir ay-

rima tabi tutulmustur.

Devirhizi konusu 8zellikle konaklama endiistrisinde nemli bir
yere sahiptir. Ciinkii otellerdeki isgéren devir oranlars, yillik %100'lere
varmaktadir. Bu devir oranlariin bityiik bir kismi yan nitelikli igleri ya-
pan isgérenlerce meydana getirilmektedir. En az devir hizina sahip otel-
lerde bile, yillik en az %10 ila %15 arasinda devir hizi oram gorilmekte,
bu igletmeler hastahk, dogum veya emeklilik nedenieriyle ayrdanlarn

yerine yeni isgorenlerin alimi yoluna gitmektedir.

isletmelerin isgdren devrinin maliyetlerinin ne oldugunu belir-
ledikten sonra, maliyetleri azaltip verimliliklerini ve karhliklarnt artir-
malar icin uygulayabilecekleri kisa ve uzun vadeli yontemler mevcut-
tur. Bu yontemlerin temeli igletme i¢i haberlegmeye ve insana gosterilen
saygiya dayanir. Isletmeler bu iki konuya gereken hassasiyeti gosterdikleri

oranda bagarinin gelmesi kagmﬂmazdxr..

Isgéren devrinin igletmeye olan maliyeti lig kistmda toplanabilir:
Isgdrenin iginden ayrilma maliyeti, yeni isgorenin ige alinmasi maliyeti

ve yeni isgdrenin egitilmesi maliyetidir.

isletmelerin, isgdren devrinin maliyetlerinin ne oldugunu belir-
ledikten sonra, maliyetleri azaltip verimliliklerini ve karhliklannr artir-

malan icin uygulayabilecekleri kisa ve uzun vadeli yontemler mevcut-




tur. Bu yontemlerin temeli igletme igi haberlesmeye ve insana gosterilen

saygiya dayamr. Isletmeler bu iki konuya gereken hassasiyeti gosterdikleri

oranda bagarinin gelmesi kaginilmazdir.

Calismamizda iggdren devrinin nedenleri, isletmelere olan mali-
yetleri aragtirilmistir. Sonucta iicret, terfi, ig 6grenme imkéanlam, iyi arka-
daghklar, isin rahathigi gibi konulann ¢ahsanlar icin isletmelerinde kalma

ya da kalmama nedenleri cldugu saptanmgtr.

Sendikalarin oldugu otellerde veya uluslararasi zincire iye olan
otellerde isgoren devir oranlan difer otellere gore daha diigiik gtkmsgtir.
Incelenen otellerde genelde en yiiksek devir oranlari Kasim aylarmda gg-
riilmiigtiir. Karumuzca bunun nedeni bu donemlerde kadroya kalan ve
kalmayan kisilerin isletmelerde secimlerinin yapmasi ve kadroya gire-
meyen kisilerin isletmelerden gikanlmasidir (Bu dénemde yiiksek sezon

bitmig, diigitk sezona gecilmigtir).

Calisanlarn isletmeye olan maliyetleri konusunda da gunlar sdy-
lenebilir: Isletme isgdreni iginden ¢ikarma yoluna gittifinde kidem taz-

minati1 ve ihbar tazminal: giindeme gelmektedir ve ¢ahgan kiginin cahs-

tig1 her yila kargihik bu miktarlar bityiimektedir.

Sonug olarak; iilke genelinde sosyal giivenlik konularinda yapila-
cak yeni uygulamalarla ve igletmelerin uygulayacaklari daha thmh per-
sonel politikalariyla isgoren devir oram1 ve isletmelere olan maliyetleri

azaltlabilir inanandayiz.




SUMMARY

The adaplation of a management to the changing conditions in a
long term basis, continuation of enlargement and profit strictly depend
on cautious strategically planning an complete achievement of
administrative functions by the management. However, despite an
excellent organizational structure, individuals determine the success of
administration. One of the main goals of the management is to realize an
effective administrative period. In order to establish an effective
administration in beginning and development stages, a person-tool-
equipment integration must be achieved and employees have to be
acquainted as far as their knowledge and experience are concern. In
addition, personal peculiarities have to be known and organizational
relations kept in a balanced situation. At this point, we meet with the

labor turnover showing employee’s content or discontent.

Labor turnover creates an unwanted status in places where the
experience and mastership are of primary concern. There is a cost of all
leaving personnel to the business due fo faults made in recruitment
period and expenses spent for his qualifications. Separately, replacement
of an experienced personnel with an inexperienced one cause many
inconvenience and reduce the productivity. So, one can imagine that

how harmful labor turnover is for a management.

Labor turnover concept is employment and lay off movements

created by employees and employer based on their consents or requests.
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Factors comprising of labor turnover have been defined in various ways.
In our study, the causes of labor turnover was classified in two forms,
voluntary and involuntary by being related who makes the decision.
Labor turnover is a very importants subject in accommodation industry.
Annual turnover rates reach almost 100 % in most of the hotels and are
constituted by semi-skilled personnel. Lowest turnover rates are about 10

and 15 % due to sickness, birth and retirement.

The cost of Labor turnover to the business can be grouped in three

parts; separation costs, replacement costs and training costs.

After finding out the cost of labor turnover to the business, there
are short and long term procedures in order to decrease costs and increase
productivity and profits. These procedures are based productivity and
profits. These procedures are based on inter-business communication and
to the respect shown to the individuals. Success is unpreventable if

management can show necessary sensitivities in these two subjects.

In our study the cause and cost of labor turnover into
management has been searched. Wage, promotion, possibility of learning
new jobs and gaining new experience, good friendship and ease f the job

are the causes to stay or not in the job.

Labor turnover rates is low in the hotels connected union or being
membership of international hotel chains. In general, turnover rates are
at the peak level in November. In our opinion, November is the end of

the touristic high season and the beginning of involuntary layoff period.




350

Involuntary layoffs come with notification and seniority indemnities and

these expenses increase proportionally with the period in the business.

As a result, we would believe that, new social security practices on
country basis and more moderate personnel policies applied by manage-

ment can lower the rate of labor turnover and the administrative costs.




EKLER

ISGUCUNUN YAPISI, iISGOREN DEVIR HIZIYLA iLGiLi
ISTATISTIKLER, DEVIR HIZININ ISLETMEYE OLAN MALIYETLERININ
ARASTIRILMASI

1. igletmenizde toplam kag kisi calisiyor?

2. Caliganlarin yas dagihm nedir?

3. Gahganlanin cinsiyetlere gore dagilimi pedir?

4. Gahganlanin mevkiilere gore dagitmi nedir?

5. Kadrolu personel-stajyer dagiimi bolimlere gore nasiidir?
6. Caliganlarin bolumlere gore egditim df:zeyferi hedir?

7. Galiganlarin medeni durumlart bolamlere gGre nasildir?

8. Yonetim bigiminiz nasildir?

9. igletmenizin hizmete acilis tarihi?

10. Agiltg tarihinizden itibaren yilik olarak galiganlanin toplam sayilan nedir?
(YHl ve sayisal olarak) |

11. igletmenizden aynlanlarin ayriimalan sirasinda gikig gorligsmesi yapiliyor
mu?

12. Igletmenizden ayrilanlarin ayriima nedenlerini belirtebilir misiniz?

13. Bu ayriima nedenlerini (aynlanfanin  hizmet strelerine, cinsiyetlerine,
meden( durumlanna gére) belidiniz

14. Igletmenizde sendika var mi?




15 isletme igi terfi eden kigeliren yerine alinan iggorenlerin saytlan nedir?

16. Blylyen isletmeyseniz;

Qcak 1994
Aylik olarak ¢ikiglann sayisi
Ay basindaki iggdren sayisl
Ay sonundaki iggdren sayisi
Kiculen isletmeyseniz;
Ocak 1994

Aylik olarak cikiglarin sayisi
Ay basindaki iggdren sayisi
Ay sonundaki iggbren sayisi

17 isletmenizde 1 yil ve daha fazla sUredir cahganlarin sayist. {(En son 1994
sonuna kadar)

1994 yih icin yif bagindaki isgbren sayisi:
1994 yili icin yil sonundaki iggOren sayisi:

18. 1994 yih igin yilbagindaki giriglerin toplami:
Daha sonra aylar itibariyle (veya tger ayitk olarak) cikanlarin sayilan:
(Cohert Analizi)

19. isgdren devrinin igletmeye ofan matiyetleri

1. isgbrenin isinden aynima maliyeti

2. Yeni iggbrenin ige alinmast {ikame) maliyeti

3. Yeni iggbrenin edttiimesi maliyeti . 'd:r Bu kalemler
secilecek bazi bolimlerdeki mevkiler igin 6rnek olarak hesapfanacaktir

Secilecek bolimlerin bazi mevkileri igin drnek olarak yapilacak
1. Avrtima Matliyeti

a. Cikig gorismest

b. Ayriimayla iigili yaptlan idari gorevier

¢. isletmenin aynian kisi icin yaptidi 6deme (kidem tazminati)




- Cikig goritsmesi yapiliyor mu? Kim yaptyor?

- Cikig gorissmesi 6necesi gereken siire ne kadardir?

- Cikis gbrigmesi slresi ne kadardir?

- Cuas gorigmesi yapan kigiye 6denen Gcret ne kadardir?
- Bu igleri yapan kisilerin aldiklan {cret ne kadardir?

- Ayrilan kisiye tazminatl ne kadar Odenmig?

2. Yeni iggbrenin ige Alinmast (ikame)

- Isgbren ilani masrafl ne kadardir? Bu ilan kag kere verilmigtir?

- Yeni iggbrenin ige alimi igin idari bolimin harcadigi silre nedir?
Aldiklari {cret nedir?

- ige girig goriigmesi ne kadar sariyor (sure olarak)? Gorismeyi kim
yapiyor ve aldigi Ucret nedir?

- ise girerken adaylara test/sinav uygulaniyor mu? Uygulaniyorsa
testifsinavi kim haziriyor, uyguluyor, toplam (hazirlama, uygulama, arac-
gereg) maliyetiert nedir?

- Adaylarin ise altmina kimler karar veriyor? Bu kigilerin karar verme
sireleti ve bu siireler igin aldiklan Geret miktarlan nedir?

- ise alma sonrasinda oryantasyon (uyum saglama) programi var
mi? Varsa bu programin uygulanigi nasiidir? Bu programin igletmeye maliyeti
nedir? (Programi uygulayan kisilerin harcadigi stre ve bu slre iginde aldiklan
paralar, programa ait arag-gereglerin maliyetleri nelerdir?

- Yeni iggbrentere tibbi muayene yapiiyor mu? Muayene icin gerekli
siire ve muayeneyi yapan kigiye 0denen Ucret ne kadardir?

Veya

Yeni iggbrene tbbi muayene igletme diginda yapiliyorsa o zaman
toplam maliyet bir iggdren igin nedir?

3. Egitim Maliyetler

- igletmenizde igbaginda egitim uygulantyor mu? Egitim veren Kiginin
bir isgbreni egitmek igin harcadidi siire ve bu sirede kendisine Gdenen {cret
nedir?

Veya




-igletme  diginda  editim  programi uygulantyorsa, bu  egitim
programinin suresi nedir? Egiticilerin bu siire icin aldikiar Gcret nedir? Egitime
giden iggbrenin gidip-gelme, yeme-icme, konaklama (bagka sgehirde egitim
veriliyorsa) masrafiari, egitim alan isgdrenin maagi ve egditim slresi ne
kadardir?




Sayin; Bay/Bayan

Bu aragtirma, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisd Turizm
isletmecili§i  Anabilim  Dab  Yiksek Lisans  Programi  gergevesinde
yurataimektedir. Aragtirmanin amact, beg yildizli ote! igletmelerinde galigan
personelin igletme ydnetimi ile olan ifigkilerini ve buna bagh olarak isletmeden
ayriima nedenlerini belirleyerek, ¢ozUm Oneriteri getirmektir. Afinan yanitlar
kesinlikle isme ve isletmeye baglanarak agiklanmayacaktir.  Bizim icin
kimliginiz degil, diistinceleriniz &nemlidir. Sorutann dogru ya da yanlis cevabi

olarak ortaya konmastdir,

Gosterecefiniz  iigiye  simdiden tesekkir  eder, ictenlikle
yanitlayacaginiza inandigim cevaplarin, turizm sektoriine ve Gniversitemize
olumlu katkilarda bulunmasint temenni ederim.

Ar.Gor Akin AKSU |

Adres:

Akdeniz Universitesi

Turizm igletmecili§i ve Otelcilik Yiiksekokulu
07070 Kampis-ANTALYA

Tel: 227 45 50 -51

Fax: 227 46 70




CALISANLARIN ISLETMEDEN BEKLENTILERININ VE iSLERINE
BAGLILIKLARININ ARASTIRILMASI iLE iLGiLi
ANKET FORMU

belirtiniz.

1. Yasiniz

2. Cinsiyetiniz

() Kadin { ) Erkek

3. Medeni durumunuz

{( )Evi ( ) Bekér (“ } Dul

4. Cahgti§iniz Bolim (Onblro, Restoran gibi) .. ...

5. Turizm sektdrinde kag yildir calisiyorsunuz?

) 12-14 yil

(
(
(
( )91yl
(
( ) 15 yi ve daha fazla

6. Su anda calistiiniz igletme sizin ofelcilik sektoriindeki kaginct igyeriniz?
( ) Birinci

( ) ikinci

( ) Uctncu

{ ) Dardinct
( ) Daha fazla




7 Bu otelde kag yilimizi doldurdunuz?

{ Yo yi

( Yt2wyl

( )23yl

( )34y _

( ) 4 daha fazla

8 Egitim durumunuzu belirtiniz:

{ ) Okur-yazar

( ) itkokul

( ) Ortaokul

{ )Lise

( ) Universite veya YUksekokul
{ ) Kisa sireli kurs

(

} Bagka (Beliftiniz) .. ...

g. Turizm ile figili bir egitim aldimz mi?

) Kisa siireli kurs (Belittiniz) ...

(

( ) Turizm Egitim Merkezi (TUREM)

() Turizm Lisesi |

{ ) Turizm Igletmeciligi ve Olelcilik YUksekokulu
( ) Turizm Yiksek Lisans ve Dokiora Programi

10 Oralama ayhk Ucretiniz?

} 2.500.000 - 5.000.000

} 5.000.000 - 7.500.000

) 7.500.000 - 10.000.000
) 10000 000 - 12.500.000
} 12.500.000 - 15.000.000
) 15.000.000 ve yukarist

e g,




11. Aldiginiz tcret sizce yeterli mi?
( ) Yelerti ( ) Yetersiz
12. Son bir yil igerisinde kag gin ige gitmediniz?

( )05 gln

( ) 610 gln

( ) 11-15 gin

{ )16 gin ve daha gok

13. Sizden kaynaklanan ige g_ideméyi§ nedeninizi/nedenlerinizi belirtiniz:

( ) Hastalik

() Ailevi nedenler

{ ) isten sikilma

( ) Moral bozukiugu
{ ) isi benimseyememe

() Is yOkiinin adir olmasi

( ) Amirlerle anlagamama

()} Bagka (Belitiniz): ... v v

14 Su andaki iginiz iigi alammza uygun mudur?

( ) Evet {( ) Hayir 1 ( ) Kismen : |
15. Simdi yapmakta oldugunuz iginiz hakkinda ne duginilyorsunuz?

( )} Stkict bir ig |
{ ) Yorucu bir ig :
( ) Hosuma gidiyor

( ) isimi 6nemsemiyorum




16. isinizde galigirken sizin igin en Gnemii hususlan belirtiniz?

{ ) isin rahat olmast

() igten ¢ikariima tehlikesi olmamasi

( ) Arkadaglarla iyi anlagsma imkaninin olmasi

() Yikselme (tetfl) imkaninin olmast

() Galisma yerinin temiz, guriitisiz ve tehlikesiz olmast

() Sosyal yardimiarin (yemek, servis, is elbisesi gibi) yeterli olmasi
() ig 6drenme ve bir meslek edinme imkdni olmasi

() Isin monoton ve sikicl olmamast

{ ) Amiderimin bana kKarg! davraniglarinin iyi olmasi

{ ) Ucretimin yiksek olmasi

17. Bolim amirinizin ve genel olarak difer amirlerin size kargl davramniglar

nasiidir?
( )iyi
( ) MNormal
() Kotd

18. iginizle ilgili konularda verilecek kararlara katihyor musunuz?

( ) Ewvet ( ) Hayr | ( ) Kismen

19. Iginizle ilgili sorumlulugunuzu yeterli buluyor musunuz?

{ ) Evet ( ) Hayir ( ) Kismen

20. igyerinizde gbrig ve Gnerilerinize yeleri kadar Gnem veriliyor mu?
( ) Evet ( ) Hayir ( ) Kismen

21 igyerinizde yapilan iyi bir ig, basarl bir ¢alisma takdir ediliyor mu?

{ ) Takdir ediliyor
{ ) Takdir edilmiyor
( ) Bazen takdir ediliyor




22. Sosyal yardimlar (yemek, servis, giyecek yardim gibi) yeterii mi?
{( ) Yeteri ( ) Yetersiz

23. Cahganlar olarak isten g¢ikanima nedeniyle huzursuziuk  duyuyor
musunuz?

{ ) Evet ( ) Hayir {( ) Bazen

24. Gahganlar arastnda dedikodu, kavga ve darginiik oluyor mu?

( ) Bazen oluyor { ) Hig olmaz { ) Cok stk oluyor
25. Yapacaginiz ig size tam ve ayrnintihi bir bigimde ogretiliyor mu?

() Odretilmiyor
() Kendim 8greniyorum
( ) Ogretitivor

26. Yapacaginiz isi size kim ogretiyor?

( ) Kendim &greniyorum

( ) isletme disindan bir uzman

() isletmedeki kidemli ve tecriibeli bir kisi
{ ) ik mesaimdeki herhangi bir kigi

27. igyerinizde sizi rahatsiz eden géyler var mi?

( ) Gorifta
{( ) Koku

{ ) Kir

{ ) Sicaklik
{ ) Renk

() Yetersiz aydinlatma
{ ) Astrt hava akim

( ) Maozik

AT R




28. isyerinizdeki galismalanmzin iyi ve aksak yonlerinizi ik amirinizle acgtk ve

( ) Evet ( ) Hawir ( ) Kismen

29 igyerinizdeki ybneticileriniz iginizde kargslastiiniz zorluklarda size yeterli
yardim ve destedi sagliyor mu?

{( ) Evet ( ) Hayir ( ) Kismen

30. isinizde ne olup bittiginden ddzenli bir sekilde haberdar ediliyor
musunuz?

{ ) Evet { ) Hayir ( ) Kismen

31. iginizin genel politikast hakkinda size yeterli bilgi verildigine inaniyor
musunuz?

{ ) Evet ( ) Hayir ( ) Kismen
32. isyerinizde esit bir gorev dagiime var midir?
{ ) Evet ( ) Hawir ( ) Kismen

33. Bir bitin ofarak, calish@iniz igyerinizde arkadaghk iliskilerini doyurucu
buluyor musunuz?

{( ) Evet { ) Hayir ( ) Kismen

34, igyerinizde maas ve yan Odemelerinize yapilan zamlar yeterli goruyor
musunuz?

( ) Evet ( ) Hayrr ( ) Kismen

35. Maastnizin yaphidiniz i ve caligmalannizin kargihgt olduguna inaniyor
musunuz?

( ) Evet { ) Hayir { ) Kismen




36. Iginiz size iyi bir maddi gelecek vaad ediyor mu?
{ ) Evet ( ) Hayir { ) Kismen

37. Igyerinizde maddi olanaklar yaninda, manevi oduller de (ig bagansinn
ovilmesi, begenilme, yaratictlik yetene§ini kullanabilme, kisilige saygi gibi)
saglaniyor mu?

( ) Evet {( ) Haywr ( ) Kismen

38. igyerinizde galisan kisiler sahip olduklan yeienek ve beceri duzeyleriyle
orantilt bir gekilde terfl edebiliyorfar mi?

() Evet ( ) Hayir ( ) Kismen
39. Simdiki iginizden daha lyi bir ig bulabilir misiniz?

{ ) Ararsam bulurum
( ) Bulamam
( ) Bilmiyorum

40. Size ne teklif edilirse gimdiki iginizden aynlirsimz?

() Daha yiiksek {cret

( ) Garantili bir ig

( ) Terfi edebilecedim bir is

( ) Arkadaglarimla ve amirierimle daha iyi geginebilecegim bir ig
{ ) Dedisik ve hareketli bir ig

41, Qaligma saatlerinden, fazla mesai uygulamalarindan memnun musunuz?

(

( ) Evet )} Hayir ( ) Kismen

42. Simdiki igletmenizden aynimayi diiginiyor musunuz?

{( ) Evet ( ) Hayir




43. Ayniimay1 dusiindyorsaniz, sizin igin en dnemli nedenleri befirtiniz:

) Is garantisi yok

) Aldi§im (cret yeteri degi

) Arkadaglarimia geginemiyorum

} i 63renemiyorum

} Amirlerim bana kota davraniyor

) igyeri sartlan (foz, giwitu, sicaklik, koku gibi} iyl degil
} Is agir geliyor

) Askere gidecegim

) Yurtdigina/bagka bir sehire gidecegim

) Allern izin vermiyor

) Igyerine ulagim gok zor oluyor

} isimi sevmiyorum

) Terfi etme imkéni yok
) Diger nedenier (Belirttiniz): ... oo

44 Ayrilmayr disGnmiiyorsantz, kalma nedenlerinizi belirtiniz:

( ) is garantisi var

() Aldigim dcret, baska bir igletmede afabilecegim (cretten daha yiksek
{ ) Buradaki gibi rahat ve kolay bir isi bagka bir yerde bulamam

( ) Buradaki amirlerimin bana karg: davramiglan gok iyi

{ ) Burada ig ogrenip, mes!eéimdé yUkselme imkéani var

() Buradaki is arkadaslarimla gok iyl geginiyorum

() Bagka bir ig bulamayacadim igin burada caligmaya mechurum

() Degigik ve hareketli bir ig oldudu igin isimi seviyorum

() Burada saflanan sosyal yardimiar bagka igletmelerde yok

() Diger nedenler (Belittiniz): ..o

45. Bu aragtirmamiza eklemek istedifjiniz bagka bir konu veya dilglinceniz
varsa litfen belirtiniz: ...
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